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Resumo

Este trabalho teve por objetivo identificar os critérios balizadores dos cursos de
capacitacdo da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da Universidade Federal de
Santa Maria (PROGEP/UFSM). Neste sentido, o presente estudo procurou
desenvolver um novo modelo de levantamento das necessidades de capacitacao
(LNC). A coleta dos dados para a realizacado deste estudo foi realizada através da
aplicacdo de um questionario e de observacdes in loco. Os resultados evidenciam
gue a UFSM segue as diretrizes do LNC. Os servidores, de maneira geral, avaliaram
bem a instituicdo, mas apontaram uma distribuicao ineficiente de informacgdes. Por
outro lado, reconhecem que a UFSM tem uma boa capacidade de prover produtos e
servicos adequados ao mercado em que atua. Com relacdo aos cursos de
capacitacdo, aqueles que mais atendem as demandas dos servidores sao,
respectivamente, Lingua Portuguesa e Redacéao Oficial, Qualidade no Atendimento e
Administracao Publica.
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Abstract

Thisstudy had as its objective toidentify thecriteriaof the qualification coursesoffered
by the Pro- Rectoryof Personnel Management of the Federal University of
SantaMaria(PROGEP /UFSM). In this sense, the present study aimed to developa
new model oftrainingneeds assessment(LNC). Data collectionforthis studywas
conductedthrougha  questionnaireandin  loco  observations. The  results
showthatUFSMfollows the guidelines ofLNC. The employees, in general, rated
wellthe institution, butpointed outan inefficientdistribution ofinformation. On the other
hand, they recognize thatUFSMhas a goodability to provide suitableproducts and
services to the marketin which it operates. Regarding thequalification courses,
thosethat best suitthe demandsof the  employeesare, respectively,
PortugueseOfficialLanguage andWriting,Quality of ServiceandPublic Administration.

Keywords: Public Administration. People Management. Training, Training Needs.
Assessment.

1 Introducéo

A gestdo de pessoas ganhou destaque a partir da década de 1980 e, com
isso, passou a enfrentar uma série de desafios do ponto de vista ambiental e
organizacional. Apés a mudanca no contexto interno e no meio ambiente das
organizacdes publicas e privadas, ocorre, entdo, a renovacao do modelo de gestéo,
especialmente no que se refere a gestado de pessoas, decorrente da necessidade de
sobrevivéncia no ambiente de atuacéao.

A qualidade do servico publico e o alcance de um desempenho estatal mais
efetivo tornaram-se, dessa maneira, um dos grandes desafios da Administracao
Pulblica. Tal cenario exige dos governantes a ado¢éo de a¢cdes inovadoras na gestao
do setor publico, uma vez que a mudanca de perfil do Estado exige o atendimento
de demandas por competéncia, gestdo de mudancas, riscos e inovacao (WILHELM,
2013).

Em muitas organizacdes publicas, observa-se certa dificuldade na adocao de
novas técnicas de gestdo de Recursos Humanos (RH), resultando em defasagem
em relacdo a evolugcdo do mercado e as mudancas na gestdo de RH. Ha
necessidade de desenvolvimento da area de RH no setor publico, de modo a criar
condicbes para a solucdo de alguns problemas ainda presentes, como a
desmotivacdo dos funcionarios e a precariedade no atendimento aos cidadaos
(MAGALHAES et al., 2010).

A preocupac¢do com a gestdo de pessoas representa uma questao estratégica
nas organizacbes, uma vez que o0s trabalhadores vém aumentando
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significativamente seus niveis de educacdo e de aspira¢cdes, a0 mesmo tempo em
que o trabalho passa a ter um papel central em suas vidas. Nesse sentido, é
possivel afirmar que os individuos organizacionais realizam-se pessoalmente sendo
criativos e aprendendo constantemente. Corroborando tal ideia, Levy (2001) explica
gue a capacitacdo tem um enorme papel a cumprir no sentido de reposicionar o
setor publico, sem falar na motivagdo que a acdo pode promover.

Na Universidade Federal de Santa Maria, a Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas (PROGEP) tem por missdo desenvolver atividades voltadas para o
crescimento, a valorizacdo e a participacao de todos os servidores. A PROGEP tem
uma nova estrutura de Gestao de Pessoas que prioriza as questdes ndo somente de
ordem fisico-estruturais, mas, principalmente, culturais, com a finalidade de
desenvolver uma nova cultura organizacional de Gestdo de Pessoas na UFSM.
Assim, volta suas atividades para o crescimento, a valorizacdo e a participacao de
todos os servidores.

O desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos em educacdo na
UFSM é dividido em cursos de capacitacdo e qualificacdo. Os cursos de qualificacéo
compreendem o processo de aprendizagem baseado em a¢des de educacao formal
em nivel fundamental, médio, médio/técnico, graduacéo e pos-graduacao. Os cursos
de capacitacdo, por outro lado, sédo constituidos por acdes de ensino/aprendizagem
gue visam atualizar, aprofundar conhecimentos e complementar a formacéo
profissional do servidor. Esses cursos tém o objetivo de torna-lo apto a desenvolver
suas atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais, metodologicas e
tecnolégicas do mercado.

De acordo com suas funcdes, a PROGEP deve definir politicas de gestao de
pessoas, desenvolver atividades inerentes a capacitacdo das pessoas, gerenciar a
vida funcional de seus servidores e executar acdes que proporcionem uma melhor
gualidade de vida ao servidor, bem como oferecer servicos relacionados a
assisténcia e aos beneficios individuais e familiares (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
SANTA MARIA, Pré-Reitoria de Gestéo de Pessoas, 2013).

Diante desse contexto, este trabalho tem a seguinte questao de pesquisa: de
gue forma é definida a oferta de cursos de capacitacdo para os servidores técnico-
administrativos em educacdo da PROGEP/UFSM?

Desta maneira, a construcdo de um modelo de levantamento das
necessidades de capacitacdo para a organizacdo representa a possibilidade de
adaptacao as exigéncias do ambiente e também as perspectivas e anseios de seus
servidores. Ocorre que, em muitas organizacdes, 0s programas de capacitacdo nao
constituem fator de desenvolvimento dos servidores, uma vez que visam adaptar os
servidores as necessidades e as praticas da instituicdo, desconsiderando, assim, 0s
valores, 0s interesses ou as aspiracdes do seu quadro de servidores. Diante disso,
ocorre um dispéndio de recursos financeiros, de disponibilizacdo de profissionais
para coordenar as acbes de capacitacdo propostas sem, no entanto, atingir aos
resultados esperados pela organizagéo ou satisfazer as necessidades e anseios dos
servidores. Tem-se, assim, no levantamento das necessidades de capacitacdo, a
possibilidade de a organizacdo visualizar o que deve considerar no que tange as
acOes de capacitacao a serem oferecidas, bem como a necessidade de tais acoes
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guando da implantacdo de um programa de capacitacdo e, desse modo, ter um
referencial para a tomada de decisao referente a essas agoes.

O presente trabalho esta dividido em cinco secdes. Na secdo 1, consta a
introducdo. A secdo 2 traz o referencial tedrico; na secdo 3, esta explicada a
metodologia utilizada para atingir os resultados a que este estudo se propds. A
seguir, na secao 4, é apresentada a analise e discussédo dos resultados e, por fim,
na secao 5, constam as conclusdes.

2 Referencial teérico

2.1 Gestdo de Pessoas na Administracdo Publica

A concepcao de Administragcdo Publica € pautada nos principios de
governanca publica e estd associada a competéncia do Estado em desenvolver e
executar, de maneira consistente, as politicas publicas, bem como ao provimento de
servigos de forma eficiente, ética, transparente e responsavel (WILHELM, 2013).

Os estudos da administragdo tiveram inicio com as experiéncias de Frederick
Taylor nos Estados Unidos, e Henri Fayol na Franca, resultando no movimento da
Administragdo Cientifica, cujo objetivo era atribuir cunho cientifico as atividades
administrativas das organizacdes da época. Por volta da década de 1930, surgiu a
Escola de Relacdes Humanas, em decorréncia da necessidade de humanizar e
democratizar a administracao, libertando-a dos conceitos rigidos da Teoria Classica.
Tal escola nasceu como consequéncia imediata das conclusdes obtidas pelo
psicélogo americano Elton Mayo e sua experiéncia em Hawthorne, em Chicago. O
objetivo dessa experiéncia era o0 de estudar a influéncia da iluminacdo na
produtividade e os indices de acidentes e de fadiga. No entanto, foi detectada a
influéncia de fatores sociais e psicolégicos no produto final (GIL, 1999). Assim, o
individuo passa a ser considerado como ser humano, ser social, com objetivos e
insercao proépria, orientado pelas regras e valores do grupo informal: “Homem
social”. Essa nogao de homem social trouxe a descoberta de que a organizagao nao
€ determinada somente pelo seu lado formal — normas, procedimentos e rotinas. A
chamada organizacéo informal — cultura organizacional, lideres e grupos informais —
deve ser estudada e positivamente estimulada (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011).

Nesse contexto, o quadro comeca a mudar no Brasil com a industrializacdo e
a consequente legislacdo trabalhista do Estado Novo, quando surgiu o
Departamento de Pessoal com responsabilidades legais. No periodo do Estado
Novo, as relacdes de trabalho no pais ainda eram caracterizadas pelo paternalismo
e pelos padroes agricolas de subemprego. Na década de 1930, mais
especificamente a partir de 1937, teve inicio o primeiro grande esforco de inovacgao
do sistema publico do pais e essa fase estende-se até 1945, tendo como premissas
a reforma do sistema de pessoal, a implantacdo e a simplificacdo de sistemas
administrativos (MARCELINO, 2003).

Dentro das intencdes da reforma da Administracdo Publica brasileira, foi
criado, em 1938, o DASP — Departamento Administrativo do Servigo Publico, que
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objetivava, dentre outras coisas, estabelecer uma maior integracao entre os diversos
setores da Administracdo Publica e promover a selecdo e aperfeicoamento do
pessoal administrativo por meio da adoc¢éo do sistema de mérito. Tal sistema seria 0
Unico capaz de diminuir as injun¢des dos interesses privados e politico-partidarios na
ocupacdo dos empregos publicos. No entanto, essa série de reformas na gestédo
publica, iniciadas na era do Estado Novo, criado pelo governo de Getulio Vargas,
acabou tendo um grande declinio com o fim desse regime em 1945 (OLIVEIRA;
MEDEIROS, 2011).

No periodo seguinte, especificamente entre 1951 e 1963, foram
desenvolvidos muitos estudos, os quais resultaram, mais tarde, em medidas
concretas nos termos da organizacgéo e funcionamento governamentais. No entanto,
foi somente a partir da segunda metade da década de 1950 que comegou a se
configurar um projeto nacional de desenvolvimento, o Plano de Metas do governo
Juscelino Kubitschek, o qual deu novos contornos a Administragdo Puablica.

O padrdo de uso da mao de obra predominante no Brasil até o final da
década de 1960 baseava-se em forte autoritarismo; amplo emprego de pessoal ndo
gualificado desempenhando tarefas altamente parcelizadas; alta taxa de
rotatividade, bem como a adocédo de complexas estruturas de cargos e salarios
voltadas a estabelecer a divisdo do coletivo operario e o controle sobre os
trabalhadores. Uma profunda transformacdo comecou a ocorrer a partir da década
de 1970, uma vez que esse padrédo, baseado no modelo da organizacao taylorista
de processo de trabalho, comecou a entrar em crise antes mesmo do inicio do
processo de reestruturacdo produtiva do final da década de 1970. Tal crise se deu
em funcdo do contexto de inicio de recessdo econdmica, do ressurgimento do
movimento operario, em que 0s sindicatos comecaram a pressionar as empresas no
sentido de assegurar maiores beneficios aos trabalhadores, exigindo seguranca e
condicBes de trabalho especiais e a abertura politica. A nova realidade politica,
econdmica e social na década de 1980 colocaria em xeque este modelo, exigindo
novas posturas por parte das empresas em relacdo as praticas de RH
(MILDEBERGER, 2011).

A caracteristica organizacional da época era de abordagem sistémica, ou
seja, de administrar a organizacdo como um sistema. Por ocasido da abordagem
sistémica, a Administracdo de Recursos Humanos ganhou forca nas organizacgées,
trazendo os primeiros cargos de geréncia responsaveis pela coordenacdo do
sistema de RH, que estava se estruturando. Desse modo, o grande desafio dos anos
1980 era criar sistemas administrativos que acelerassem o desenvolvimento e
possibilitassem ao Pais o uso efetivo de seus recursos (MARCELINO, 2003).

No ano de 1995, teve inicio, no Brasil, com a publicacdo do Plano Diretor da
Reforma do Estado, a Reforma da Gestdo Publica ou reforma gerencial do Estado.
No que tange a gestdo de pessoas, 0 Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado se configurou em um instrumento com propostas de novas formas
contratuais e novos regimes de trabalho. Nos primeiros quatro anos do governo
Fernando Henrique, enquanto Luiz Carlos Bresser Pereira foi o Ministro de Reforma,
a reforma foi executada em nivel federal, por meio do MARE - Ministério da
Administracdo Federal e Reforma do Estado. As principais diretrizes da nova politica
de gestdo de pessoas implementada pelo MARE referem-se ao fortalecimento do
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nacleo estratégico do Estado por meio das carreiras e também ao desenvolvimento
do potencial profissional dos servidores publicos por intermédio da capacitagéao.
Assim, a proposta central da nova politica de RH do Governo Federal esta na
prioridade dada ao recrutamento, capacitacdo e adequacdo da remuneragdo dos
servidores de nivel superior que realizam atividades exclusivas de Estado, fazendo,
assim, parte das carreiras de Estado (BRESSER-PEREIRA, 1998).

Atualmente, a gestdo estratégica de pessoas comeca a despontar como uma
iniciativa mais sélida, por meio do Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Com
esse decreto, foi instituida a politica e as diretrizes para o desenvolvimento de
pessoas da Administracdo Publica federal direta, autarquica e fundacional. Nesse
sentido, a evolucdo das politicas de Gestdo de Pessoas no setor publico tem
acontecido de forma a trazer para 0 seu contexto as muitas teorias e tendéncias da
Administragéo e das organiza¢des em geral (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011).

A gestdo de pessoas se configura, portanto, em uma area ou departamento
da organizagcdo que se ocupa com um conjunto de atividades relacionadas as
pessoas. Nao ha organizagdo sem pessoas. A expressdo “gestdo de pessoas’
coloca as pessoas em evidéncia, em acdo e em foco, o que faz com que elas
deixem de ser apenas recurso produtivo para serem valorizadas quanto a vontade,
ao saber, a intuicéo, a criatividade e a subjetividade (RIBEIRO, 2007).

A gestdo de pessoas ndo pode ser segmentada das demais areas que
envolvem a Administragcdo Publica, visto que ela carece de planejamento para
desenvolver ndo apenas a parte burocratica que lhe cabe, mas também para
articular sistemas de desenvolvimento e capacitacdo dos servidores, assegurando,
desse modo, aperfeicoamento na qualidade de trabalho e no atendimento a
populacdo. Assim, ela envolve varias acdes previamente planejadas das
necessidades entre a organizacéo e as pessoas. O objetivo do sistema de gestédo de
pessoas € auxiliar as organizacdes a desenvolver competéncias diferenciadas e
conquistar consistentemente um desempenho melhor, 0 crescimento e
desenvolvimento da organizacdo e das pessoas que nela trabalham (GEMELLI;
FILIPPIN, 2010).

Historicamente, a gestdo de pessoas surgiu ha organizagcdo em razao da
demanda de atividades para cumprimento das leis trabalhistas e para adotar
medidas de controle, principalmente disciplinares. Desse modo, para que tais
politicas sejam geridas de forma eficiente, € fundamental que haja um sistema de
informacfes agil que subsidie o processo decisorio; um banco de talentos que
possibilite acompanhar o desenvolvimento assim como promover a alocagao
adequada dos servidores. Faz-se necessaria também uma legislacdo clara e
consolidada, bem como um sistema de comunicacgéo e atendimento que possibilite a
disseminacéo da politica e o cumprimento de suas regras, além de um sistema de
avaliacdo das politicas que possibilite analisar os resultados alcancados na area de
RH e revisar as metas se necessario (DUTRA, 2009).
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2.2 Capacitacdo na Gestdo de Pessoas

A moderna doutrina de gestdo de pessoas indica, de forma unissona, que a
capacitacdo é uma das molas mestras para a consecucdo dos objetivos da
instituicdo, seja essa publica ou privada. A ideia de capacitacdo de pessoas no setor
publico se originou da constatacdo da inércia e, por vezes, inoperancia da maquina
publica, que culminou na consolidacdo do principio da eficiéncia, constante do art.
37 da Constituicdo Federal.

Com o principio da eficiéncia, a reforma do Estado, encartada no bojo da
Emenda Constitucional n° 19/98, traz a operacionalizacao da capacitacdo. O art. 39,
8§ 29 da Carta Magna, por sua vez, determina que sejam mantidas escolas de
governo para a formagéo e o aperfeicoamento dos servidores publicos, constituindo
a participacdo em cursos como um dos requisitos para promoc¢éo na carreira. Esse
dispositivo, além de determinar a instituicAio e a manutencdo das escolas de
governo, condiciona a carreira dos servidores publicos a um processo continuo de
capacitacdo e dota as escolas de governo de ferramentas de gestao a fim de atingir
suas metas, com a possibilidade de celebracdo de convénios ou contratos entre 0s
entes federados. (NELSON, 2010).

No ambito do poder Executivo Federal, a Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de
1990, mais conhecida como o Regime Juridico Unico — RJU, divide as ac¢bes de
capacitacdo que contemplam os servidores publicos federais, mediante uma politica
de iniciativa do orgdo e também por parte do servidor. A participacdo em programa
de capacitacdo regularmente instituido deveria ser a regra, pois a Administracao
detém os meios financeiros e operacionais de executar tal tarefa. Todavia, o que se
percebe nas organizacbes € uma gama de servidores desmotivados e nao
capacitados e, de outro lado, um pequeno numero de servidores publicos tentando
se capacitar e encontrando pela frente uma série de entraves burocraticos,
passando a se capacitar por conta e risco proprios, sem que haja incentivo da
Administracéo.

Nesse contexto, a regra deveria ser o Poder Publico inicialmente mapear as
competéncias necessarias para um determinado cargo ou funcédo publica. Em um
segundo momento, capacitar os servidores para 0 exercicio dessas funcdes e
cargos, mediante a disponibilizacdo de um plano de capacitacdo com cursos e
eventos que pudessem atender primeiramente as areas consideradas prioritarias
para a gestdo e, posteriormente, a todo o universo de servidores da instituicdo. O
gue deve ficar evidente € que a capacitacdo € uma das principais ferramentas e
politicas que medeiam a obtencéo dos fins do Estado-Administracdo, quais sejam, a
boa prestacéo dos servicos publicos e a obtencdo das metas tracadas pelo governo
gestor (NELSON, 2010).

Nesse sentido, devido a importancia da qual se reveste a capacitacdo de
pessoas, tanto para a organizacdo quanto para o préprio servidor, e considerando-
se que este trabalho tem por objetivo verificar quais critérios definem a oferta de
cursos de capacitacao, assim como a forma pela qual é sistematizado o processo de
capacitacdo de servidores na UFSM, a abordagem a seguir sera feita com vistas a
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destacar as acdes e o papel da PROGEP, que € a unidade responsavel pela
implantacéo e organizacdo dos programas de capacitagao.

2.3 Capacitacao de pessoas na PROGEP/UFSM

A gestao de pessoas na UFSM, a partir de 18 de dezembro de 1996, teve uma
reestruturacdo do Departamento de Pessoal, quando este foi transformado em Pré-
Reitoria de Recursos Humanos. Assim, muda o foco da gestdo de pessoas, que
passou a exercer, além dos processos legais e burocréticos, varias acdes voltadas
para o desenvolvimento humano. Dessa forma, a propria estrutura organizacional
passou a dar suporte aos processos de capacitacdo, desenvolvimento, qualificagcéo,
qgualidade de vida, saude e seguranca dos servidores, promovendo a valoriza¢do do
ser humano e a adequacéo nas condi¢cbes de trabalho. Em 2012, a Pré-Reitoria de
Recursos Humanos passou a ser denominada de Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas (PROGEP), devido a necessidade de adaptacdo as novas mudancas e a
atuacédo e importancia estratégica da area de gestao de pessoas (UFSM, 2013).

Na PROGEP, esta inserido o Nucleo de Educacédo e Desenvolvimento (NED), o
gual é responsavel pelo processo de capacitagcdo dos servidores docentes e TAEsS
da UFSM. Esse processo ocorre de forma dinamica e continua, envolvendo as
seguintes etapas:

—

Aovaliacao dos

Resultados Diagnostico

Execucao Programacao

Figura 1 - Etapas do processo de capacitagdo
Fonte: PROGEP, 2013.

De acordo com suas atribuicbes, a PROGEP deve proporcionar e estimular a
capacitacdo de seus servidores. As acOes de capacitacdo visam desenvolver o

REUNA, Belo Horizonte - MG, Brasil, v.19, n.a, pla-38 Nov. - Dez. 2014 - ISSN 2173-8834



Luciane Ines Matte, Daniel Arruda Coranel

guadro funcional de forma permanente, adequando os servidores ao novo perfil
requerido pelo setor publico, em que h&d uma busca constante pela melhoria na
qualidade dos servicos prestados a comunidade universitaria e a comunidade em
geral, observando-se sempre a racionalizacao e a efetividade dos investimentos com
treinamento.

A capacitacdo de pessoas nha PROGEP atende as politicas e as diretrizes
para o desenvolvimento de pessoal da Administracdo Publica Federal previstas pelo
Decreto n°. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 e pelo Decreto 5.825, de 29 de junho
de 2006, que estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento
dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
educacdo. A capacitagdo tem por objetivo contemplar a ampliagdo dos
conhecimentos, das capacidades e das habilidades necessarias ao desempenho do
servidor em seu ambiente de trabalho. Nas Instituicdo Federais de Ensino Superior,
a politica de gestédo de pessoas € fundamentada na Lei n°® 11.091/05, que institui o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em educacdo — PCCTAE.

A Portaria n® 27, de 15 de janeiro de 2014, institui o Plano Nacional de
Desenvolvimento Profissional dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos
Cargos Tecnico-Administrativos em educacéo (PCCTAE), no ambito das Instituicbes
Federais de Ensino (IFES) vinculadas ao Ministério da Educacdo. Essa portaria visa
promover, de forma complementar, condicbes para o desenvolvimento dos
servidores integrantes do PCCTAE com vistas ao desenvolvimento profissional e a
gestdo nas IFES.

3 Metodologia

Pretendeu-se, com este estudo, construir um novo instrumento para verificar
as necessidades e prioridades de atividades de capacitacdo de servidores lotados
na PROGEP/UFSM. Desta forma, serdo descritos, a seguir, 0os procedimentos
metodolégicos adotados para alcancar os objetivos a que se prop0s este estudo.

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, a pesquisa que foi
desenvolvida pode ser denominada de revisdo bibliografica. Segundo Lakatos e
Marconi (1992, p. 44)

a pesquisa bibliografica permite compreender que, se de um lado a
resolucdo de um problema pode ser obtida por meio dela, por outro,
tanto a pesquisa de laboratério quanto a de campo (documentacao
direta) exigem, como premissa, o levantamento do estudo da
questdo que se propde a analisar e solucionar. A pesquisa
bibliografica pode, portanto, ser considerada também como o
primeiro passo de toda pesquisa cientifica.

Com relacdo aos objetivos, esta pesquisa pode ser definida como
exploratoria, porque teve como perspectiva descobrir a forma pela qual se da o
processo de capacitacdo dentro da organizacao.
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A pesquisa pode ser considerada de natureza exploratéria quando envolver
levantamento bibliografico. Ela possui, ainda, a finalidade basica de desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias para a formulacdo de abordagens
posteriores. Dessa forma, este tipo de estudo visa a proporcionar um maior
conhecimento para o pesquisador acerca do assunto, a fim de que esse possa
formular problemas mais precisos ou criar hipoéteses que possam ser pesquisadas
por estudos posteriores. As pesquisas exploratérias visam proporcionar uma Visao
geral de um determinado fato, do tipo aproximativo (GIL, 1999).

Nesse sentido, este estudo foi realizado em etapas. Inicialmente, foi realizado
o levantamento bibliografico através da revisdo literaria, em fontes secundérias, por
meio de pesquisa em livros, revistas, artigos cientificos, pesquisas na internet em
sites especializados sobre o tema em questdo, bem como da legislagdo pertinente
ao assunto, visando a uma melhor compreensdo do assunto. Nessa fase da
pesquisa, o material coletado e analisado serviu como embasamento tedrico sobre o
tema proposto, bem como forneceu subsidios para o desenvolvimento da andlise
dos dados e a redacao final da pesquisa.

A segunda etapa contemplou a formulacdo e aplicacdo de questionarios, que
serviram de base para o levantamento das necessidades de capacitacdo. Esses
guestionarios foram construidos de forma categorizada, visando a analise
organizacional, analise de tarefas e andlise individual propostas por McGehee e
Thayer (1961).

3.1 Coleta de dados

Para o presente estudo, a coleta dos dados foi feita por meio da aplicacao de
guestionarios e observacdes in loco na PROGEP. A escolha por tal Pro-Reitoria se
deu pelo fato de ela ser, através do Nucleo de Educacdo e Desenvolvimento, a
responsavel pelo processo de capacitacdo dos servidores docentes e TAEs da
UFSM.

Responderam aos questionarios todos os servidores TAEs lotados naquela
Pré-Reitoria, bem como os coordenadores e as chefias dos nucleos que compdem
as Coordenadorias, representando um total de 84 servidores.

3.2 Tratamento e analise dos dados

O tratamento dos dados consistiu em organizar e estruturar todos os dados
coletados para posterior analise. Para testar a confiabilidade da consisténcia interna
das questdes, foi feita correlacdo utilizando o coeficiente Alfha de Cronbach. Esse
coeficiente mede a correlacdo entre respostas em um questionario através da
analise das respostas dadas pelos respondentes, apresentando uma correlacéo
média entre as perguntas. O coeficiente a é calculado a partir da variancia dos itens
individuais e da variancia da soma dos itens de cada avaliador de todos os itens de
um questionario que utilizem a mesma escala de medicdo. Quando o valor do
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coeficiente é maior que 0,7, considera-se que h& confiabilidade nas medidas
(VIEIRA, 2009).

Para se determinar os limites de significancia estatistica (valores de Alpha de

Cronbach), adotaram-se os valores propostos por Pestana e Gageiro (2003), como
se pode observar na TAB 1 a seqguir:

Tabela 1 — Valores de Alpha de Cronbach

Valor do Coeficiente Padrao de correlacdo
0.5-0.6 Inaceitavel

0.6-0.7 Fraca

0.7-0.8 Razoavel

0.8-0.9 Boa

> 0.9 Muito Boa

Fonte: Organizada pelos autores.

Além disso, foram calculados e analisados a média e o desvio padrdo. A
média é representada pela soma de todas as observacfes da variavel X, dividida
pelo numero de elementos do conjunto de dados. De forma geral, a média pode ser
definida como a medida de posicdo mais importante, uma vez que constitui uma
medida de posicdo central dos dados. O desvio padrdo descreve a dispersdao da
variabilidade dos valores da distribuicdo da amostra a partir da média, e €, talvez, o
indice mais valioso da dispersdo (HAIR et al., 2005).

Os dados coletados a partir dos questionarios respondidos foram ordenados e
classificados em uma distribuicdo de frequéncia. Essa € uma distribuicdo
matematica cujo objetivo é obter uma contagem do nimero de respostas associadas
a diferentes valores de uma variavel e expressar essas contagens em termos de
percentagens.

A analise dos dados quantitativos foi realizada através do software SPSS —
Statistical Package for the Social Sciences- 21. O SPSS é utilizado para fazer testes
estatisticos, tais como os testes da correlacdo, multicolinearidade e de hipoteses,
bem como contagens de frequéncia, ordenamento de dados e reorganizacdo de
informacdes. Ele serve também como um mecanismo de entrada dos dados, com
rétulos para pequenas entradas.

4 Andlise e discusséao dos resultados
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4.1 Questionarios

A populacéo alvo desta etapa é formada pelos servidores TAEs pertencentes
ao quadro efetivo da UFSM lotados na PROGEP. Eles foram quantificados pela
andlise documental, perfazendo um total de 84 servidores. O levantamento do
namero de TAEs lotados na PROGEP ocorreu em marcgo de 2014, e a aplicacdo do
questionario foi realizada no més de abril de 2014. O questionario aplicado néo foi
validado, pois foi feita uma adaptacdo do questionario ja consolidado através do
estudo de Moraes (2002),0 qual propds o modelo para avaliacdo das necessidades
de capacitacdo. Apdés o término da coleta, constatou-se um retorno de 67
qguestionarios respondidos e, dentre esses, 1 (um) foi descartado devido ao
preenchimento incompleto, resultando, dessa forma, em 66 questionarios, o que
representa um percentual de 78,6% da populagéo foco deste estudo.

Primeiramente, realizou-se o teste de confiabilidade das respostas, utilizando-
se, para tanto, o coeficiente Alpha de Cronbach, para o qual se obteve um indice de
0,961. Esse indice, de acordo com os valores propostos por Pestana e Gageiro
(2003), representa um padréo de confiabilidade muito bom.

4.2 Andlise da Organizacao

A segunda parte da analise dos dados coletados procurou avaliar e
diagnosticar os pontos fortes e fracos da organizacédo, de acordo com a percepgao
dos servidores. Esta etapa do questionario, composta por dezessete (17) perguntas,
nas quais foi utilizada uma escala do tipo Likert, teve por objetivo realizar o
diagnostico da organizacao, buscando coletar a percepcdo dos TAES sobre os seus
pontos fortes e fracos. Para tanto, foi utilizada uma escala de 1 a 5, onde 1
representava discordo fortemente e 5 concordo fortemente.

A partir dos dados coletados, a percepcdo dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacéo (TAES) referente aos aspectos pesquisados é de que
a organizacao esta apresentando um desempenho bastante satisfatério nos pontos
abordados, com uma grande prevaléncia de pontos fortes, principalmente no que se
refere & capacidade de a organizacdo prover produtos e servicos adequados ao
mercado em que atua. Esta variavel foi aquela que atingiu a maior média (3,76), o
gue representa que a maioria dos servidores concorda que a organizacao é capaz
de prover produtos e servicos adequados ao mercado em que atua. Assim, é
considerado um ponto forte da instituicdo. O desvio padrédo de 0,745, representa que
houve pouca dispersdo nas respostas. Ainda figura entre as variaveis com maior
credibilidade segundo a percepcdo dos servidores TAES, aquela que afirma que
existem na instituicdo valores, crencas e normas que norteiam positivamente as
decisdes e acbGes da organizacdo, com uma média de 3,56. A variavel que
guestionou a existéncia de mecanismos de avaliacdo de desempenho que
possibilitem a orientacdo das tomada de decisdo, avaliacdo e desempenho dos
processos e individuos, obteve a concordancia de 80,6% dos servidores, com uma
média de 3,52, o que demonstra que é um ponto forte da instituicdo. O desvio
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padrao de 0,965 representa baixa dispersdo nas respostas, conforme pode ser
verificado na TAB a seguir.

Tabela 2 — Pontos fortes da organizacéo

GRAU DE CONCORDANCIA (%) MEDIA | DESVIO
1 2 3 4 5 PADRAO

VARIAVEL

Existem valores,

crengas e normas

gue norteiam 0,0 7,6 33,3 54,5 45 3,56 0,704
positivamente as

decisoes.

A organizacao é

capaz de prover

produtos e

servicos 00 7.6 19,7 62,1 10,6 3,76 0,745
adequados ao

mercado em que

atua.

Existem
mecanismos de
avaliacao de
desempenho.

3,00 16,7 13,6 59,1 7,6 3,52 0,965

Fonte: Elaborada pelos autores.

Com relacdo aos pontos fracos da instituicdo, de acordo com a pesquisa
realizada, aocorréncia de distribuicdo eficiente de informacdes relevantes a
organizacao em Seus processos operacionais e de melhoria da organizacdo obteve
o menor indice de concordancia, atingindo uma média de 2,74. Assim, infere-se que
a instituicdo precisa melhorar a gestdo da informacédo. Outra caréncia evidenciada
pela pesquisa diz respeito ao sistema de informacdo da organizacdo capaz de
suportar o fluxo de informacdo gerencial. De acordo com o resultado, ela obteve
baixa concordancia, evidenciando ser este um ponto fraco da instituicdo, com uma
média de 2,79 e um desvio padrdo de 0,920. Deste modo, € perceptivel que os
pontos fracos da instituicdo se referem a distribuicdo ineficiente de informacdes
relevantes e ao sistema de informacdo insuficiente para suporte do fluxo de
informacé&o geral da organizacéo.

Outro ponto fraco da instituicdo se refere a existéncia de infraestrutura
organizacional, fisica, material e humana para a conducdo dos processos
operacionais e para a conducdo de melhorias na organizagéo. Esta variavel aparece
também como uma caréncia da instituicdo, sendo que apresenta uma média de 2,97,
0 que evidencia que, neste quesito, ainstituicdo n&o possui um desempenho
insatisfatorio, conforme fica evidenciado na TAB a seguir.

REUNA, Belo Horizonte - MG, Brasil, v.19, n.a, pla-38 Nov. - Dez. 2014 - ISSN 2173-8834



Desenvolvimento De Um Modelo Para O Levantamento Das Necessidades De Capacitagdo Dos Servidores Técnico-
Administrativos Em Educagao Lotados Na Pra-Reitoria De Gestdo De Pessoas Da Universidade Federal De Santa Maria

(LFSM)

Tabela 3 — Pontos fracos da organizacdo

GRAU DE CONCORDANCIA (%) MEDIA DESVIO

1 2 3 4 5 PADRAO

VARIAVEL

Ocorre distribuicdo
eficiente de informacfes 45 45,5 24,2 22,7 3,00 2,74 0,966
relevantes a organizacao.

O sistema de informacéo
da organizacao é
suficiente para suportar o
fluxo de informac&o.

6,1 36,4 30,3 27,3 0,0 2,79 0,920

Existe infraestrutura

organizacional, fisica,

material e humanaparaa g1 424 10,6 30,3 106 2,97 1,189
conducédo dos processos

operacionais.

Fonte: Elaborada pelos autores.

De acordo com Miranda (2010), fazer gestao da informacéo significa dirigir e
dar suporte efetivo e eficiente ao ciclo informacional de uma organizacéao, desde o
planejamento e desenvolvimento de sistemas para receber as informacoes até a sua
distribuicdo e uso, bem como sua preservacdo e seguranca. A informacdo é um
recurso estratégico que deve estar alinhado aos requisitos legais e politicos e, como
gualquer recurso, deve ter sua producéo e uso gerenciados adequadamente.

4.3 Andlise da tarefa

Esta etapa do questionario teve como objetivo obter informacdes sobre o tipo
de comportamento que o0s servidores devem apresentar para atingir um
desempenho adequado das respectivas tarefas. Os resultados encontram-se
esbocados nas duas primeiras variaveis da TAB 4 (onde l=bastante satisfeito;
2=satisfeito; 3=bastante insatisfeito e 4=insatisfeito).

A partir dos niveis de concordancia observados, é possivel afirmar que a
maioria dos servidores pesquisados se mostra satisfeita no desempenho de suas
tarefas. No entanto, o indice de insatisfacdo (16,7%) quando questionados sobre
como se sentem em relagcdo ao conteudo da sua tarefa (6,1% dos servidores se
sentindo bastante insatisfeitos e 10,6% se sentindo insatisfeitos), representa um
possivel subaproveitamento da capacidade dos servidores. Este é um ponto a ser
considerado, visto que a pesquisa trouxe um indice de insatisfacdo consideravel no
gue se refere ao conteudo da tarefa executada. O desvio padrdo abaixo de 1 aponta
para uma baixa dispersdo das respostas. Ainda neste contexto, a maioria dos
servidores entende haver duplicidade de tarefas no setor em que atua, com 59,1%
de concordancia. A duplicidade das tarefas ocasiona desperdicio de recursos e, por
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conseguinte, uma ineficacia no servi¢o publico.

De outro modo, a partir deste estudo, fica evidenciado que os TAES possuem
tempo disponivel para planejar a suas tarefas e assim imprimir eficicia e eficiéncia
nos servigos prestados. Isto € possivel verificar, visto que 57,6% dos servidores
afirmaram que tém disponibilidade de tempo para efetuar o planejamento das tarefas
a serem executadas.

Tabela 4 — Anélise da tarefa

] GRAU DE CONCORDANCIA (%) ] DESVIO
VARIAVEL MEDIA s
1 2 3 4 PADRAO
Qual o nivel de
satisfagao no 136 742 76 45 2,03 0,632
desempenho da sua
tarefa.
De maneira geral, como
voce se sente em 106 727 61 106 2,17 0,756
relacdo ao contetudo da
sua tarefa.
VARIAVEL GRAU DE CONCORDANCIA (%) MEDIA DESVIO
1(Sim) 2(N&o) PADRAO
Ha duplicidade de
tarefas nas sua 59,1 40,9 1,41 0,495

area/setor?

Vocé tem tempo
disponivel para planejar 57,6 42 .4 1,42 0,498
suas tarefas?

Fonte:Elaborada pelos autores.

Quanto a intensidade das tarefas que executam, o que se verifica € que a
maioria dos servidores considera média a intensidade, no que se refere a utilizacédo
de suas habilidades e competéncias pessoais para executa-las, com um percentual
de 62,1%. Nesta mesma perspectiva, em outra variavel (onde 1= muito motivadora;
2= pouco motivadora e 3= desmotivadora), observa-se que a maioria dos servidores
considera que, de acordo com a sua formacédo profissional, a tarefa que exerce é
pouco motivadora ou desmotivadora, com percentuais de 455% e 9%,
respectivamente. Isto vem corroborar ainda mais a ideia do subaproveitamento da
capacidade dos servidores, ja verificado nas variaveis anteriores.
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Tabela 5 — Andlise da tarefa

GRAU DE CONCORDANCIA
VARIAVEL (%) MEDIA
1l(baixa) 2 (média) 3 (alta))

DESVIO
PADRAO

Com que intensidade sua tarefa

exige que vocé faga diversas

atividades diferentes, permitindo

gue voceé utilize varias de suas

habilidades e competéncias 13,6 62,1 242 211 0,373
pessoais para executa-las e

também permitindo que vocé

realize tarefas criativas e

inovadoras.
) CSRAU DE CONCORDANCIA ) DESVIO
VARIAVEL (%) MEDIA .
1 > 3 PADRAO
Considerando a sua formacgéo
profissional, a tarefa que vocé 945’5 455 1,64 0,648

exerce atualmente é:

Fonte: Elaborada pelos autores.

Esse ponto carece de uma acuidade por parte da instituicdo, pois o
subaproveitamento da capacidade dos servidores pode resultar em outros
problemas futuramente, como, por exemplo, a desmotivacdo, o comodismo, a
frustracdo, o sentimento de que a sua atividade ndo € importante. Tais fatores
podem vir a ocasionar um baixo desempenho dos TAEs na execucado das tarefas,
além do desinteresse na busca permanente de capacitacdo e qualificacdo. Assim, a
instituicdo deve adotar medidas para alterar esse quadro, procedendo a identificacdo
da funcdo de cada servidor, assim como as tarefas pertinentes a cada um, e, assim,
melhorar a qualidade dos servicos prestados e a satisfacdo dos TAEs.

Nesse sentido, Brunelli (2008) considera indispensavel esclarecer que a real
funcdo da administracdo ndo € a de motivar as pessoas que trabalham numa
organizacao, até porgue isso seria impossivel, considerando-se que a motivacdo é
um processo intrinseco, intimo para cada pessoa. Entretanto, a organizacdo deve ter
a capacidade de proporcionar um ambiente motivador, no qual as pessoas possam
satisfazer suas necessidades. Ainda, segundo o autor, a grande preocupacao da
administracdo ndo deve ser a de adotar estratégias que motivem as pessoas, mas,
sim, primordialmente, a de oferecer um ambiente de trabalho no qual a pessoa
possa manter o nivel de motivacdo necessario ao exercicio de sua funcao.
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4.4 Avaliagéo das Habilidades e Atitudes Individuais

No que tange ao género, 34,8 % dos servidores sao homens e 65,2% sao mulheres,
conforme pode ser observado na FIG 2 a sequir:

B Homens 34,8%

@ Mulheres 65,2%

Figura 2- Distribuicdo da amostra por género
Fonte: Elaborada pelos autores.

No que se refere a idade, 3% dos TAES tém até 24 anos, 18% se encontram na
faixa etéria de 25 a 29 anos, 32% tém entre 30 e 39 anos, 15% dos servidores tém
entre 40 e 49 anos e 32% tém 50 anos ou mais. Quanto ao tempo de servico, um
percentual de 8% tem até 1 ano de trabalho na UFSM; 21% estdo na instituicdo de
1-3 anos e 30% possuem de 3 a 10 anos; 8% dos TAES esta na UFSM entre 10 e
20 anos e 33% dos sevidores trabalham h& mais de 20 anos na instituicdo. Em
relacéo a escolaridade, pode-se observar na FIG a seguir que 7,6% dos servidores
tém Ensino Médio e 21% possuem Graduacgdao; 71,2% possuem Pos-Graduacgao

O Pés-Graduagéo O Ensino Médio
Strictu Sensu 8%

18% »
B Graduagéo

21%

0O P6s-Graduagao
Latu Sensu
53%

sendo 53% - Especialistas, 18,2% - Mestres ou Doutores.
Figura 3 — Escolaridade dos servidores da PROGEP
Fonte: Elaborada pelos autores.
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A renda mensal dos servidores da PROGEP se compfe da seguinte forma: 7%
tém rendimentos abaixo de R$ 2.500,00; 30% percebem entre R$ 2.500,00 e R$
4.000,00, 39% percebem entre R$ 4.000,00 e R$ 5.500,00; 13% dos TAES tém
rendimentos entre R$ 5.500,00 e R$ 7.000,00 e, por fim, 11% percebem acima de R$
7.000,00, conforme dados da pesquisa.

Questionados sobre a participacdo nos cursos de capacitacdo, 63,6% dos
servidores afirmaram ter participado de algum curso de capacitagdo no decorrer do
tltimo ano, enquanto 36,4% né&o participaram de nenhuma acdo de capacitacdo nesse
periodo. Tal constatacdo revela que a busca pela capacitagdo é elevada, tanto pela
busca de capacitacdo profissional, quanto para a evolucao no Plano de Carreira.

Posteriormente, nesta etapa da pesquisa, foram elencados varios cursos,
subdivididos em Areas para que os servidores apontassem, dentro destes, quais 0s
cursos que julgam mais importantes para a sua capacitacdo e desenvolvimento da
carreira. Os cursos mais solicitados se encontram na area da gestao de pessoas como €
possivel verificar na TAB a seguir.

Tabela 6 — Relacdo dos cursos mais solicitados pelos servidores no LNC

Curso/Area Média | DeSVIo

Padréo
Lingua Portuguesa e Redacao Oficial/Linguas 4,48 0,638
Qualidade no atendimento/Gestao de Pessoas 4,42 0,703
Administracéo Publica/Gestéo de Pessoas 4,42 0,725
RelagBes Interpessoais, Humanas e de Trabalho / Gestdo de Pessoas 4,41 0,723
Legislacdo/Gestéo de Pessoas 4,32 0,826
SIE Recursos Humanos/Informética 4,32 0,880
Motivacdo/Gestdo de Pessoas 4,29 0,739
Nocdes de Direito na Administragdo Publica/Direito 4,12 0,795
Direito Administrativo/Direito 4,05 0,793
Processos de Mudanga Organizacional/Planejamento 3,98 0,886
Planejamento Estratégico/Planejamento 3,97 0,928
Inglés/Linguas 3,97 0,992

Fonte: Elaborada pelos autores.
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De acordo com a TAB acima, épossivel constatar, a partir dos resultados deste
estudo, que os cursos que mais despertam o interesse dos servidores sdo aqueles
relacionados as areas de Gestdo de Pessoas, Linguas, Informética, Direito e
Planejamento.

5 Consideracgodes finais

De uma maneira geral, a politica de capacitacdo existente na Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM) apresenta um desempenho satisfatorio sob o ponto
de vista dos técnico-administrativos em educacédo (TAES) e esta adequada aos
interesses dos servidores, considerando que o Programa de Capacitacdo busca
contemplar as demandas apresentadas no Levantamento das Necessidades de
Capacitacao.

No entanto, de acordo com este estudo, foi possivel identificar alguns pontos
em que a instituicAo apresenta falhas e precisa melhorar, segundo os TAES.
Inicialmente, foi apontada como ponto fraco a distribuicdo de informacdes relevantes
a organizacdo em seus processos operacionais e de melhoria. Também foi
diagnosticado que, na percepcdo dos TAES, o sistema de informacdo da
organizacao € insuficiente para suportar o fluxo de informacdo gerencial. Deste
modo, € perceptivel que os pontos fracos da instituicdo se referem essencialmente a
distribuicdo ineficiente de informacfes relevantes e ao sistema de informacéo
insuficiente.

A capacidade de a organizacdo prover produtos e servicos adequados ao
mercado em que atua pode ser considerada um ponto forte da instituicdo, segundo a
pesquisa realizada. Ainda merece destaque, como ponto positivo, a existéncia de
valores, crencas e normas que norteiam positivamente as decisdes e a¢fes da
organizacao, além da existéncia de mecanismos de avaliacdo de desempenho que
possibilitem a orientacdo das tomada de decisdo, avaliacdo e desempenho dos
processos e individuos.

A partir do questionario aplicado e das observacdes in loco, é possivel
perceber que ha avancos significativos relacionados ao Programa de Capacitacao
da UFSM.

E importante mencionar que o presente estudo apresentou alguns fatores
limitadores, como, por exemplo, a impossibilidade de comparacdo com outros
estudos da mesma natureza pelo fato de ndo haver trabalho publicado com o
escopo e o objetivo aqui propostos. Além disso, o estudo se restringiu aos servidores
TAEs lotados na PROGEP, ndo representando, portanto, as necessidades, pontos
fortes e fracos da UFSM como um todo.
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No entanto, cabe destacar que é possivel fazer uma analise deste estudo com
o Levantamento das Necessidades de Capacitacdo (LNC) feito pela PROGEP em
marco de 2014. Porém, h& que se levar em conta que o LNC foi feito sob outra
perspectiva, considerando que foi aplicado aos TAEs e aos docentes lotados em
todas as unidades e subunidades da UFSM, portanto, ndo se relaciona com este
estudo, que teve como foco unicamente os servidores técnico-administrativos em
educacéo lotados na PROGEP.

De um modo geral, é possivel constatar, a partir dos resultados do LNC, que
0s cursos que foram mais solicitados no levantamento feito pela PROGEP séao
semelhantes aqueles apontados no resultado desta pesquisa, como, por exemplo,
os cursos de Linguas — Inglés; Gestdo de Pessoas - Relacdes Interpessoais,
Humanas e de Trabalho.

Ao longo desta pesquisa, verificou-se que o0 tema capacitacdo, quando
aplicado ao servico publico, ainda € um tema pouco explorado pela literatura, de
maneira a se configurar como uma op¢ao ou sugestado para pesquisas e publicacdes
futuras, com diversas tematicas a serem exploradas, visando ao enriquecimento da
literatura a respeito deste tema tdo importante e atual.

Deste modo, sugere-se, para trabalhos futuros, a aplicacdo do modelo aqui
proposto com o foco voltado para outras Pro-Reitorias, unidades ou/e subunidades
da UFSM visando conhecer a realidade desses locais, bem como as demandas de
capacitacdo dos servidores.
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