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RESUMO

A capacitacdo é um instrumento de gestdo que pode ter relagdo significativa com
aprendizagem e qualidade no servico publico, capaz de alinhar competéncias
pessoais e objetivos institucionais. Nesta perspectiva, essa dissertacdo teve como
objetivo analisar as contribuicbes da Licenca para Capacitagdo na Promocao de
Aprendizagem dos Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo — STAE da
Universidade Federal da Fronteira Sul — UFFS, Campus Cerro Largo. Para tanto,
adotou-se o enfoque fenomenoldgico e a abordagem qualitativa, privilegiando a
perspectiva dos atores envolvidos por intermédio da visdo subjetiva sobre um
problema especifico, fato que caracteriza a pesquisa como de natureza aplicada. Do
ponto de vista dos objetivos é descritiva, delineada pelo estudo de caso simples. No
gue concerne a coleta, utilizou-se a pesquisa bibliografica e documental, e recorreu-
se a técnica de aplicacdo de questionario e entrevista semiestruturada, realizadas
com STAE da UFFS. Para a analise e interpretacdo dos dados empregou-se o
método da Analise de Conteudo. A qualidade em gestdo de pessoas pode
representar a aprendizagem de servidores e, consequentemente, o desenvolvimento
institucional. Implica servicos publicos de qualidade que podem ser determinados
pelo desempenho de uma gestéo, a qual tem como fator propulsor as competéncias
agregadas e desenvolvidas no ambiente institucional. Destacaram-se agbes e
praticas de capacitacdo, que contribuem com o desenvolvimento dos STAE, e
consequentemente, da instituicdo onde atuam. Os resultados apontam que a
tematica de desenvolvimento de pessoal estd em constante revisdo por parte dos
dispositivos normativos, e a Licenca para Capacitacéo integra regramentos alterados
em 2019 e 2020, por novos decretos. Observaram-se repercussdes positivas sobre
as oportunidades de aprendizagem na instituicdo, bem como a compreensao de que
o desenvolvimento pessoal e profissional estd vinculado ao desenvolvimento
institucional e vice-versa. Os resultados apontam para o contentamento parcial
frente as politicas relacionadas a Licenca para Capacitacdo. Contudo, pode-se
afirmar que a Licenca para Capacitacéo favorece o desenvolvimento de pessoal na

medida em que promove oportunidades de aprendizagem aos STAE.

Palavras-chave: Aprendizagem. Licenca para Capacitacéo. Servidores Federais.



ABSTRACT

Training is a management tool that can have a significant relationship with learning
and quality in the public service, capable of aligning personal skills and institutional
objectives. In this perspective, this dissertation aimed to analyze the contributions of
the License for Training in the Promotion of Learning of Technical-Administrative
Servers in Education of the Universidade Federal da Fronteira Sul - UFFS, Campus
Cerro Largo. To this end, the phenomenological approach and the qualitative
approach were adopted, privileging the perspective of the actors involved through the
subjective view of a specific problem, a fact that characterizes the research as of an
applied nature. From the point of view of the objectives, it is descriptive, outlined by
the simple case study. Regarding the collection, bibliographic and documentary
research was used, and the questionnaire and semi-structured interview technique,
carried out with STAE of UFFS, was used. For the analysis and interpretation of the
data, the Content Analysis method was used. Quality in people management can
represent the learning of civil servants and, consequently, institutional development.
It implies quality public services that can be determined by the performance of a
management, which has as a driving factor the aggregated competences and
developed in the institutional environment. Training actions and practices that
contribute to the development of STAE, and consequently, the institution where they
operate, stood out. The results show that the staff development theme is constantly
being revised by the normative provisions, and the Training License includes rules
changed in 2019 and 2020, by new decrees. There were positive repercussions on
the learning opportunities in the institution, as well as the understanding that personal
and professional development is linked to institutional development and vice versa.
The results point to partial contentment regarding the policies related to the Training
License. However, it can be said that the Training License favors the development of

personnel to the extent that it promotes learning opportunities for STAE.

Keywords: Learning. Training License. Federal Servers.
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1 INTRODUCAO

1.1 APRESENTACAO DO TEMA E DO PROBLEMA

O processo de aprendizagem tem sido tema de crescente interesse nos
contextos organizacionais, frente aos ambientes inovadores, competitivos e
dindmicos que se destacam na atualidade (PERIN et al, 2006; LOIOLA, BASTOS,
2003). Esse fato atenta para amplas discussdes sobre como se organizam as
diversas dimensdes da aprendizagem organizacional e debates acerca de suas
definicbes e problematizacdes.

Numa constante preocupacdo com mudancas, qualidade e produtividade, as
oportunidades de aprendizagem se destacam nos processos de gestdo das
organizacdes, para as quais a gestdo de pessoas circunda novos formatos, com
énfase em competéncias e desempenho (BRANDAO, 2008). Para Mascarenhas
(2020), h4 a compreenséo de que existem diversas definicbes sobre a natureza da
funcdo da gestdo de pessoas, contudo, seu conceito permeia assuntos sobre
mobilizacdo, orientacdo, direcionamento, e a administracdo do fator humano nos
ambientes organizacionais.

Nesse cenario, a gestdo de pessoas se concebe pela visualizagcdo dos
individuos como parceiras das organizacdes, no sentido de alinhar estratégias,
objetivos e necessidades dessas a conhecimentos, habilidades e atitudes das
pessoas, fornecendo importante aporte organizacional: a inteligéncia, que
proporciona decisdes racionais de significado rumo aos objetivos, segundo salienta
Chiavenato (2014).

Os modelos recentes de gestdo de pessoas transcendem sistemas de
remuneracao, treinamentos e movimentagdo de pessoas; abrangem principios,
conceitos, politicas e praticas que sustentam a cultura organizacional que define
estratégias de acdes de seus lideres e liderados (MASCARENHAS, 2020). E ainda,
agregam outros aspectos: avaliacdo de desempenho, avaliacdo do clima
organizacional, planos de carreiras, politica de cargos e salarios, medicina
ocupacional e seguranga do trabalho, capacitagao, treinamentos e desenvolvimento
do capital humano (NASCIMENTO et al, 2013).

Nas organizacfes publicas, o desenvolvimento de servidores esta vinculado a
efetividade na mobilizac&o de recursos e na prestacao de servigos direcionados para
o interesse publico e 0 bem-estar social (LIMA; SILVA, 2015). Contudo, a pouca
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énfase no desempenho e resultados pode refletir a falta de estimulo de
desenvolvimento profissional continuo e permanente, bem como da intencdo de
preparar-se para que a sociedade seja ainda melhor servida (BRANDAO, 2013).

Os gestores de pessoas tém responsabilidade frente as acGes de servidores e
sociedade, devendo estar atentos as mudangas, as inovacdes de processos e,
sobretudo, as préticas institucionais que representem avan¢os ao bem comum
(SALLES; FERNANDES; RAMOS, 2012). A maneira como acontece essa gestao
reflete nos servidores e na sociedade em geral, sendo assim, tem uma influéncia
interna e externa.

A qualidade em gestdo de pessoas pode representar a aprendizagem de
servidores e, consequentemente, o desenvolvimento institucional. Ou seja, implica
servicos publicos de qualidade que podem ser determinados pelo desempenho de
uma gestdo, a qual tem como fator propulsor as competéncias agregadas e
desenvolvidas no ambiente institucional.

A gestdo publica quando assumida com inovacdo e lideranca, resulta em
aprendizagem institucional, e exige sincronia com o mundo em movimento que
vivemos. E nesse contexto que o governo reconheceu a importancia da eficacia e
eficiéncia no servi¢o publico quando da instituicdo do Decreto n° 5.707, de fevereiro
de 2006, hoje revogado pelo Decreto n® 9.991, de agosto de 2019 que rege a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (BRASIL, 2006).

Embora com isso a administracdo publica seja instigada e estimulada para o
avanco de inovacdes, ainda reflete praticas voltadas a burocracia, muitas vezes de
forma extrema, mesmo que tenha reconhecida eficiéncia em padrdes de processos
se considerarmos suas contribuigBes histéricas. Entretanto, suas consequéncias
negativas se apresentam na interacdo humana do trabalho por ndo considerar as
aspiracdes individuais e grupais nas organizacdes (BERGUE, 2010).

Sobretudo, a qualidade na prestacdo dos servigos publicos € a atividade de
maior importancia para uma sociedade que anseia pelo atendimento de suas
necessidades e expectativas e requer servidores motivados e dedicados ao bem
comum dos cidaddos. Nao obstante, na area de gestdo de pessoas, a criacao,
manutencdo e evolucdo de novas praticas apresentam desafios maiores, pois
requerem mudancas na forma de trabalho e na cultura das instituicbes (SILVA,
2014).
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Inclusive, Salles, Fernandes e Ramos Filho (2012) ressaltam que apés a
implantacdo da gestdo por competéncia promulgada a partir do Decreto n.
9.991/2019, acdes de gestdo de pessoas tém como quantidade de praticas
instituidas inferior a outros setores. No contexto da avaliagdo de desempenho,
capacitacdo, desenvolvimento e aperfeicoamento das condi¢cdes de trabalho as
acOes parecem mais estagnadas, podendo significar que o modelo de gestédo de
pessoas representa um desafio para as instituicbes publicas (SALLES;
FERNANDES; RAMO FILHO, 2012).

Assim, adquirir conhecimento novo e disseminar acfes e préaticas da gestao
de pessoas, bem como, analisar o processo de formacao de competéncias como um
todo € uma temética saliente, principalmente no enfoque do servico publico e
especificamente sobre a oportunidade de aprendizagem através do direito a Licenca
para Capacitacao.

Frente ao exposto, esta dissertacdo refere-se as oportunidades de
aprendizagem, tendo a seguinte questao de pesquisa: de que forma a Licenca para
Capacitacdo vem contribuindo para a promocdo de aprendizagem dos Servidores
Técnico-Administrativos da Educacéo - STAE da Universidade Federal da Fronteira
Sul - UFFS Campus Cerro Largo?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as contribuicbes da Licenca para Capacitacdo na promocéo de
aprendizagem dos Servidores Técnico-Administrativos da Educacdo — STAE da
Universidade Federal da Fronteira Sul UFFS Campus Cerro Largo/RS.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Caracterizar a politica nacional que orienta os procedimentos relativos ao
desenvolvimento de pessoal nas Instituicbes Federais de Ensino - IFEs, bem como
os procedimentos normativos da UFFS para o direito a Licenca para Capacitacédo
dos seus Servidores Técnico-Administrativos da Educagédo — STAE;

b) Identificar as principais ferramentas, instrumentos e cursos utilizados para
capacitacdo dos STAE da UFFS Campus Cerro Largo, bem como a interacdo de

conteudos, aprendizagens e aplicabilidades no desempenho das fungdes;
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c) Descrever a percepcdo dos STAE da UFFS Campus Cerro Largo sobre as

oportunidades de aprendizagem a partir da Licenga para Capacitagao.

1.3 JUSTIFICATIVA

A gestéo de pessoas no servi¢o publico tem se constituido um relevante tema
tanto para pesquisadores como para gestores, na medida em que existem fatores
que dificultam a construcdo do desenvolvimento de competéncias de servidores,
necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacdo de oOrgaos publicos. Além
disso, resultados de literaturas de pesquisas cientificas, reforcam que € necessaria
mais abertura nesse caminho e direcionamento de estudos que considerem o0s
determinantes para o desenvolvimento de competéncias no servi¢co publico (LIMA;
SILVA, 2015).

Para Vasconcelos (2020) é pertinente a investigacdo acerca de acodes e
praticas de gestdo de pessoas que contribuem com o desenvolvimento dos
servidores publicos, e consequentemente, da instituicdo onde atuam. Por isso, essa
pesquisa se destaca como processo formal e sistematico de método cientifico, que
de acordo com Gil (2008) tem como finalidade a producédo de conhecimento novo e
como objetivo responder indagacdes sobre o conhecimento em si mesmo e através
dele diagnosticar solucdes a problemas praticos.

Embora hajam bibliografias dedicadas ao tema, como dissertagcdes, por
exemplo, que tratam em sua maioria sobre 0s assuntos de competéncias e
desempenho, poucas obras tomam como foco as especificidades de gestdo de
pessoas no setor publico, especialmente no que tange a Licenca para Capacitacao.
No inicio da pesquisa, buscando pelo assunto em algumas bases de dados com os
termos “licenga capacitacdo” e “servidores federais” como, por exemplo, na Scielo
(Scientific Electronic Library Online) ndo foram encontrados muitos periodicos, assim
como néo foram identificados trabalhos publicos no Portal Dominio Publico. Por usa
vez, na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacdes, desenvolvida pelo
Instituto Brasileiro de Ciéncia em Informacdo e Tecnologia — IBICT, foi identificado
uma dissertacdo, datada de 2018. J& no catdlogo de teses e dissertacbes da
Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior — CAPES, fundacéo
que faz parte do Ministério da Educacdo - MEC, a busca com o termo “licenca
capacitagcao” apresentou apenas trés que fazem relagdo com gestao de pessoas em

um primeiro momento; em um segundo momento de busca, foram encontradas mais
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trés referéncias diretamente relacionadas ao tema capacitagédo de servidores, e ao
final da coleta de dados, foram encontrados mais trés artigos e uma dissertacao que
estavam relacionadas a capacitacédo de servidores, datados de 2020. As referéncias
encontradas e que auxiliaram nesta pesquisa envolveram, de maneira geral, termos
como gestao de pessoas, gestdo por competéncias e avaliagdo e desempenho de
servidores.

Nessa perspectiva, a abordagem da gestdo de pessoas e seus instrumentos
de capacitacdo de servidores podem fornecer bases para a qualidade dos servi¢os
publicos, alinhando competéncias aos objetivos institucionais. Fonseca et al (2013)
salienta que poucos modelos teodricos abordam a influéncia de um sistema
estratégico de gestdo de pessoas nessa esfera e, os estudos dessa linha ainda
possuem carater exploratério e, em geral, sdo escassos. Em vista desta lacuna, é
relevante e pertinente enfatizar a capacitacao de pessoas em organizac¢des publicas,
considerando um ambiente institucional especifico, neste caso, uma Instituicdo de
Ensino Superior — IES, a Universidade Federal da Fronteira Sul (UFFS). Bosquetti
(2009) reforca que a abordagem estratégica da gestdo de pessoas esta criando um
novo campo de pesquisa em decorréncia de uma combinagdo dos argumentos da
estratégia organizacional com os da gestdo de pessoas. Na préatica e no viés da
esfera publica, essa abordagem estratégica vislumbra o encontro de objetivos
institucionais e de servidores, no qual a gestdo do conhecimento e das
competéncias é subsidiada pela aprendizagem, a qualificacdo, o treinamento e a
capacitacao.

Neste estudo é pertinente a compreensao e a disseminacdo do modo como
ocorre a aprendizagem e a gestdo do conhecimento nas instituicdes publicas, uma
vez que ha contribuicbes relevantes para diagnésticos das realidades
organizacionais, fornecendo informacdes aos planejamentos, acdes e
aperfeicoamentos. Para tanto, o Plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoal —
PNDP implica na promoc¢do de desenvolvimento dos servidores publicos nas
competéncias necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacdo dos oOrgdos e
entidades da administragdo publica. Os instrumentos do PNDP tém como finalidade
elencar as acdes de desenvolvimento necessarias a consecucdo dos objetivos
institucionais, isto é, os planos devem estar alinhados as estratégias dos érgdos ou
entidades que norteiam seus servicos (BRASIL, 2019).
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Em verdade, os desafios enfrentados pelas organizagdes no mundo
contemporaneo sao muitos, especialmente na gestdo publica, regulamentada por
pressupostos legais que podem limitar o desenvolvimento de competéncias e
inovacdes. Por outro lado, este tema é listado como fator que mais figura os
diferenciadores para um desenvolvimento organizacional, capaz de gerar valor e
trazer uma perspectiva de profissionalizacdo e modernizacdo da gestdo publica.
Surgiu como respostas as demandas da sociedade, destacando a importancia de
praticas que alcancem a eficiéncia e a eficacia na prestacdo de servico publico
(SALLES; FERNANDES; RAMO FILHO, 2012).

Inclusive, uma nomenclatura j4 conhecida na gestdo de pessoas privada, e
que atualmente esta ganhando forca na esfera do servico publico é a People
Analytics. Esse conceito esta relacionado com o uso adequado de informacgdes
para tomada de decisbes, no sentido de buscar o mapeamento de
comportamentos e condigcdes que possam influenciar e agregar de maneira
positiva no desempenho dos profissionais. Francisco, Silva e Martinez (2019)
reconhecem a People Analytics como uma ferramenta inovadora que promete
ser uma solucdo para a gestdo de pessoas eficaz, a partir de uma analise de
grande volume de dados. Os autores destacam ainda que Util na investigacao
comportamental e na indicacdo de estratégias que tornam profissionais mais
produtivos e satisfeitos.

Sobre essa concep¢do no servico publico, podemos alinhar ao uso
apropriado da tecnologia no cruzamento de dados e analises de conclusGes mais
assertivas para tomada de decisbes na seara do gerenciamento de
competéncias, talentos e comportamentos, em busca de condutas que motivam
profissionais e, consequentemente, tragam resultados ainda melhores. A
retroalimentacdo de dados e informacdes € eficaz para o monitoramento e
valorizagdo do perfil profissional e instrumento de estratégia de retencdo de
talentos (FRANCISCO; SILVA; MARTINEZ, 2019). A indicacdo de estratégias
que potencializam a eficiéncia de profissionais na realizacdo de suas fun¢gdes em
seus cargos explora a percepcéo destes, por isso esse dispositivo pode auxiliar
trazendo beneficios na gestédo de pessoas.

A vantagem desse tipo de instrumento esta em oferecer impactos positivos
no desempenho, identificando condicbes que favorecam a produtividade e

informacdes de como pode impactar resultados. Assim, pode complementar
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metodologias de educacédo, treinamento de desenvolvimento de profissionais,
permitindo a descoberta de competéncias e talentos, bem como da necessidade
de auxilio em determinada area ou situacao, por meio de abordagens orientadas.

De acordo com Salles, Fernandes e Ramos Filho (2012), o Ministério da
Educacéo constitui-se de instituicdes inseridas em ambientes onde h& a criacdo e a
difusdo do conhecimento, possuindo, assim, algo grau de inovacdo voltada para
atividades de capacitacdo e desenvolvimento de pessoas. Portanto, a continuidade
desse trabalho é essencial, e incita o desenvolvimento em maior nimero de érgaos
gque o compde.

Dentre as instituicdes pertencentes ao Ministério da Educacdo, encontramos
as Instituicbes de Ensino Superior — IES, modalidade na qual estdo inseridas as
universidades, na qual destacamos a Universidade Federal da Fronteira Sul - UFFS,
objeto deste estudo. A UFFS foi criada pela Lei n°® 12.029, de 15 de setembro de
2009, surgindo como fator de sucesso para a expansao das oportunidades
educacionais, tendo campi nos trés Estados do Sul do pais, Santa Catarina, Parana
e Rio Grande do Sul.

A UFFS integra um conjunto de instituicbes voltadas para o atendimento de
demandas sociais, arranjos produtivos locais e a integracdo regional (MEC, 2020).
Historicamente desassistida pelo poder publico, especialmente com relacdo ao
ensino superior, a mesorregido sonhava com uma universidade federal ha
décadas e tem na universidade a maior expressdo de como € possivel
desenvolver ensino superior publico, gratuito e de qualidade em um ambiente
gque recentemente apresentava poucas perspectivas. Ademais, a UFFS
representa a democratizacdo do acesso a educagdo superior, pois mudou
paradigmas, interiorizando o ensino superior e ampliando oportunidades para
muitas pessoas.

Nesse contexto, esta pesquisa adere aos objetivos do Programa de Pos-
Graduacdo em Desenvolvimento e Politicas Publicas — PPGDPP, da UFFS Campus
Cerro Largo — RS, no que se refere a “analisar a realidade regional a partir de
alternativas que contribuam para projetos de desenvolvimento e de politicas publicas
pautados na interdisciplinaridade e que busquem a promoc¢édo da democracia e da
participagcado” e “estudar organizagcdes que atuam na definicdo, execucao e avaliagao
de politicas publicas ligadas ao desenvolvimento” (UNIVERSIDADE FEDERAL DA
FRONTEIRA SUL, 2020). O tema capacitacdo de servidores tem carater
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interdisciplinar na medida em que estes trazem distintas formagbes e
especialidades, agregando diversas areas do conhecimento. A UFFS como unidade
de analise contempla o estudo de instituicdo publica a qual se relaciona com o
desenvolvimento, bem como as politicas publicas, no sentido de que a qualidade
dos servigos publicos pode ser refletida através da aprendizagem e da capacitacao,
enfim, do desenvolvimento dos servidores.

Sendo a atividade fim da universidade o ensino, a pesquisa e a extensao, ela
se torna responsavel pela aproximacdo de saberes que produz com e para a
sociedade. Nesse interim, a proposicdo desta pesquisa faz relagcdo a linha de
pesquisa a qual se vincula: Dindmicas Sociopoliticas e Experiéncias de
Desenvolvimento do Programa. Esta linha de pesquisa abriga projetos que tenham
por objetivos a “reflexdo tedrica e metodoldgica e da pesquisa empirica e analise
contextualizada de movimentos concretos em torno do desenvolvimento e das
politicas publicas”, bem como abordam temas como “planejamento, gestdo e
estratégias de desenvolvimento” (UFFS UNIVERSIDADE FEDERAL DA
FRONTEIRA SUL, 2020).

Portanto, para que as atividades acontecam, seus servidores precisam estar
qualificados. E uma das formas de qualificacdo do técnico-administrativos € a partir
da Licenca para Capacitacdo, que serd viavel se a instituicdo acreditar e investir na
educacdo e formacdo continuada do seu quadro de pessoal, assim como prioriza
sua existéncia. Como direito, € uma oportunidade de aprendizagem para uma
pessoa em sua funcdo ou cargo, e visa melhor adaptacdo na instituicéo,
aproveitando-se para colocar em pratica o que esta sendo ensinado/estudado.

Além disso, este estudo tem relevancia ao poder fornecer informacdes para a
propria instituicdo, bem como para outras, no sentido de disponibilizar dados reais
da Licenca para Capacitacdo e suas contribuicbes ao desempenho profissional,
pessoal e institucional. Sobretudo, € um assunto em voga em virtude de recente
alteracdo na legislacdo deste tema, e permitira uma visualizacdo dos efeitos dessa
atualizacao.

Em verdade, o interesse e a motivacdo pessoal pelo tema em questédo
surgiram devido a pesquisadora atuar na Assessoria de Gestdo de Pessoas -
ASSGP da UFFS Campus Cerro Largo, no compromisso de subsidiar as atividades
e demandas dessa é&rea da universidade juntamente com colegas do setor.

Outrossim, considerando que a UFFS conta com uma década de atuacdo, seus
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servidores mais antigos, assim como outros que ja possuem o quinquénio, estao
usufruindo do beneficio da Licenca para Capacitacdo, fato que traz a pesquisa
viabilidade e curiosidade em compreender essa dinamica.

A dissertacdo contempla a seguir a revisdo de literatura, que tem por
finalidade fundamentar o estudo sob a oOtica dos tedricos e pesquisadores que
abordam temas sobre a questdo da gestdo de pessoas nas IFEs, bem como a
contextualizacdo com a educacéo, o treinamento e o desenvolvimento de servidores
por intermédio da aprendizagem e capacitacdes. De mesmo modo, em se tratando
de servico publico, é necesséria analise das legislacdes que abarcam essa tematica.

Na sequéncia, os procedimentos metodoldgicos descrevem a classificagdo da
pesquisa quanto sua abordagem, unidade de analise, sujeitos da pesquisa, coleta,
analise e interpretacdo dos dados. Adiante, apresenta os resultados e discussoées.
Encerrando com as consideracbes finais. Referencia-se ainda, as bibliografias
citadas no decorrer da dissertagao.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Esta parte da dissertacdo, dividida em secdes, apresenta a revisdo de
literatura que tem como finalidade o agrupamento, a andlise e a discussdo de
ideias sobre o objeto da investigacao. Inicialmente constam abordagens sobre a
capacitacdo no ambito do servico publico federal, gestdo de pessoas, tratando
sobre aspectos gerais e as caracteristicas no servigo publico. Na sequéncia, sao
contempladas as tematicas sobre educacao, treinamento, desenvolvimento e

aprendizagem de pessoas nas organizacgoes.

2.1 A CAPACITACAO DOS SERVIDORES PUBLICOS FEDERAIS: UM NOVO
OLHAR SOB A FORMACAO QUALIFICADA E O EXERCICIO DA CIDADANIA

O processo de modernizacdo da administracao publica, na qual da énfase
a gestao a partir da valorizacdo das capacidades das pessoas, perpassa a ideia
de inovacfes tecnoldgicas e a definicAo de um novo perfil para os servidores
publicos (SERIQUE, 2011). Perfil este que entende a finalidade da esfera publica
esta em oferecer qualidade na prestacdo de servicos, isto €, considera as
exigéncias de melhorias como exercicio a cidadania de seus usuarios.

Esse processo de reforma em questdo, também conhecida como nova
administracao publica, objetivava efetivar a transicdo do modelo burocréatico para
o gerencial (RIBEIRO; MANCEBO, 2013). Segundo Bresser-Pereira (2006)
alguns contornos sao delineados: a descentralizacdo politica e administrativa,
pressuposto de confianca limitada e ndo da desconfianca total, controle por
resultados, a posteriori, ao invés do controle rigido dos processos
administrativos; e orientacdo para servir ao publico, isto €, administracéo voltada
para o atendimento do cidaddo. Dantas (2015) adverte que sobre a importancia
de considerar os aspectos inerentes ao processo politico que, sdo o centro da
guestdo quando se trata de administracdo publica, contudo, sem desconsiderar
0S aspectos contingenciais, que também sao determinantes no processo de
implementacado e execuc¢ao de politicas de gestdo de pessoas neste ambito.

Ribeiro e Mancebo (2013) salientam que o principio basico da nova
administracdo publica permeia a flexibilidade, a eficiéncia, os servicos de melhor
qualidade e a reducdo de custos, em oposicdo a rigidez, a estrutura

hierarquizada, onerosa e ineficiente da administragdo burocratica. Nessa
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conjuntura, a capacitagdo surge como caminho alternativo e flexivel para a
promocéao de desenvolvimento pessoal e profissional (INSTITUTO [...], 2014).

A formacdo permanente e qualificada dos servidores publicos federais é
imprescindivel na potencializacdo das politicas publicas, tendo em vista as
estratégias e a promoc¢ao do desenvolvimento institucional. Ainda que existam
outras varidveis em questdo, como orcamentos, investimentos, opc¢bes e
prioridades de governo, o quadro de servidores qualificados € requisito essencial
para uma gestdo publica efetiva. Para Goncalves (2016), o servidor capacitado
enfrenta as situacdes do cotidiano de sua instituicdo trazendo sugestdes e
solucdes efetivas a possiveis problemas, ao passo que para 0s gestores, esse
fato aparenta ndo estar muito claro. O autor ressalta ainda em suas analises
mostram que efeitos diretos e especificos das acdes de capacitacao interferem
clara e positivamente no comportamento dos servidores em seus cargos.

A capacitagdo e o desenvolvimento de servidores devem ser promovidos
com base em levantamentos sisteméaticos das necessidades presentes e futuras
das organizacbes, considerando critérios e praticas que atendam a todos o0s
segmentos funcionais, e tendo como prioridades tanto o atendimento de
competéncias que os servidores apresentam como 0s objetivos institucionais
(INSTITUTO [...], 2014). Goncgalves (2016) realca que, por intermédio das
avaliacbes, as instituicbes atuais véem a efetividade dos investimentos e
capacitacdo e treinamento, buscando integrar programas e sistemas que
favorecem a aprendizagem e influenciam no ambiente de trabalho.

As acdes de capacitacdes podem gerar bons resultados quando alinhadas
as demandas por qualificacdo das instituicbes, diminuindo lacunas e
promovendo melhorias no desempenho e individual e profissional.
Adicionalmente, Pires et al (2005) relata que os processos de gestdo de recursos
humanos de organizagdes publicas brasileiras tém utilizado o conceito de
competéncia como condutor de programas de qualificacdo no trabalho. Salienta
ainda sobre a necessidade do desenvolvimento de metodologias adequadas a
identificacdo das competéncias organizacionais e ao mapeamento de
competéncias dos servidores, que surge como desafio adicional para a
integracdo da abordagem da competéncia a todos os subsistemas de gestao de

pessoas das organizagdes de governo.
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Alia-se a esse conceito a verdadeira importancia da qualificacao
permanente dos servidores na administracdo publica, que acredita-se ser o
primeiro passo para a eficiéncia em atendimento eficaz a coletividade. A busca
por melhorias e qualidade no servico publico permeia o aprimoramento continuo
daquele que é essencial na representacdo das organizacbes, isto é, 0s
conhecimentos e habilidades dos servidores podem ser desenvolvidos de
maneira a propiciar areas de atuacado e perfis. E nessa perspectiva, 0 processo
de aperfeicoamento e aprendizagem possibilita o atendimento adequado a
sociedade em geral e aos fins e interesses publicos.

Os programas de capacitacdo que as organizacfes adotam, devem
beneficiar servidores de todos os niveis, propiciando e colaborando para o
desenvolvimento pessoal, profissional e intelectual em cada segmento. A area de
gestao de pessoas € fundamental para motivar, instruir e fortalecer em conjunto
com a gestdo de cada 6rgao, beneficiando o aprendizado institucional.

Para um melhor entendimento, é interessante fazermos uma abordagem
inicial sobre aspectos historicos da capacitacdo no servi¢co publico e temas que
permeiam essa questdo. Marin e Nichele (2020) destacam que o debate sobre a
capacitacdo de servidores remonta de longa data, pelo menos em termos da
legislacdo da esfera federal. Esta evolugdo pode ser visualizada na tabela

abaixo:
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Ato_ Data do Matéria Regulamentada
normativo Documento
Dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas da administracao publica federal direta, autarquica e
Decreto n° 28/08/2019 fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n® 8.112, de
9.991/2019 11 de dezembro de 1990, quanto a licencas e afastamentos
para acdes de desenvolvimento.
Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de
Decreto n° 23/02/2006 Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
5.707/2066 fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de 11
de dezembro de 1990.
Decreto no Institui a Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores para a
01/10/1998 Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional, e
2.794/1998 . A
da outras providéncias.
o Disp8e sobre a participacdo de servidores publicos federais em
Decreto n P .
11/10/1996 conferéncias, congressos, treinamentos ou outros eventos
2.059/1996 . . A
similares, e da outras providéncias.
Da nova redacado a dispositivos do Decreto n® 1.648, de 27 de
Decreto n° 26/10/1995 setembro de 1995, que dispde sobre a participacdo de
1.684/1995 servidores publicos federais em conferéncias, congressos ou
outros eventos similares que se realizarem no Pais.
Dispde sobre a participacdo de servidores publicos federais em
Decreto R o
27/09/1995 conferéncias, congressos ou outros eventos similares, que se
1.648/1985 . . . e
realizarem no Pais, e da outras providéncias
o Dispde sobre a dispensa de ponto de servidores publicos
Decreto n : . i
22/10/1985 federais para comparecimento a congressos ou reunides
91.820/1985 - . : . N
similares, no Pais ou no exterior, e da outras providéncias.
D o Disp6e sobre a dispensa de ponto de servidores publicos
ecreton . ; o
03/10/1974 federais para comparecimento a congressos ou reunides
74.647/1974 o . ; - .
similares, no pais ou no exterior, e da outras providencias.

Fonte: Marin e Nichele (2020, p. 7).

A Lei n. 8.112, 11 dezembro de 1990, é o regime juridico dos servidores

publicos federais civis, de autarquias e das fundac¢des publicas federais
(BRASIL, 1990).
nesse regime a partir da Lei 9.527/1997, na qual altera a Licenca-Prémio por

A capacitacdo desses servidores passou a ter uma secao

Assiduidade por Licenca para Capacitagcdo. Entretanto, somente no ano de 2006,
o Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 estabeleceu uma Politica

Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, buscando consolidar visdo sobre a
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relevancia do desenvolvimento profissional como componente de qualidade na
prestacdo de servigos publicos.

No caso de trabalhadores em educacédo, como sera o foco desta pesquisa,
pode se dizer que esse conteudo teve como base as concepc¢des contidas nas
minutas dos decretos regulatérios da Lei n. 11.091, de 12 de janeiro de 2005, o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo — PCCTAE
(BRASIL, 2005). O Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, tomou como
premissa a adequacdo entre competéncias requeridas dos servidores aquelas
necessarias ao alcance dos objetivos e resultados pretendidos das instituicdes,
estabelecendo um modelo de gestdo por competéncias como instrumento para a
gestdo de desenvolvimento dos servidores.

A antiga Licenca-Prémio por Assiduidade foi um beneficio de servidores
estatutarios, e era concedida a titulo de prémio por assiduidade, com a
remuneragao do cargo efetivo. Os servidores faziam jus a trés meses de licenga,
apés cada quinguénio ininterrupto de exercicio. Perdia o direito a tal licenca o
servidor que no periodo aquisitivo sofresse penalidade disciplinar de suspensao,
se licenciasse para tratar de interesse particular, se afastasse por motivo de
doenca em pessoa da familia, sofresse condenacdo de pena privativa de
liberdade (em sentenca definitiva), se afastasse para acompanhar cénjuge ou
companheiro ou faltasse ao servico injustificadamente, por mais de 15 dias por
ano ou 45 dias por quinquénio. Era um beneficio sem prescricao, isto é, poderia
ser usufruido a qualquer tempo.

Por outro lado, a Licenga para Capacitacdo ndao € cumulativa, ou seja, um
servidor com dez anos de trabalho ndo poderéa solicitar seis meses de licenca.
Essa licenca substituiu a Licenca-Prémio por Assiduidade a partir da Medida
Provisoria n. 1522, de 16 de outubro de 1996, posteriormente convertida na Lei
9.527, de dez de dezembro de 1997. Até a publicacdo do Decreto 9.991/2019 a
Licenca para Capacitacdo poderia ser solicitada até trés meses, e a parcela
minima era de 30 dias. A partir de entdo, ampliou-se para seis parcelas de no
minimo 15 dias (BRASIL, 2019).

Vale destacar que a concessdo dessa licenca depende do interesse da
administracdo, assim, pode-se dizer que sédo considerados cursos voltados para
as areas de interesse do o6rgdo de atuagdo e que possam contribuir para as

atividades do setor, a partir do desenvolvimento do servidor. A capacitacao



26

profissional compde estudos que trazem aprimoramento aos conhecimentos dos
servidores e que contribuam para a melhoria continua do desempenho em suas
atribuicdes profissionais. As alteracdes na legislacdo implicam em mudancas
significativas para os servidores, a exemplo das mais recentes, que impactam
em regulamentacdes a partir do quantitativo, do tempo, das modalidades, de
critérios que envolvem a forma como a gestdo da capacitacdo define o uso deste

beneficio.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NAS INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR

As transformacdes contemporéaneas sdo potencializadas pela rapidez das
atuais tecnologias de informacédo e refletem diretamente na organizacdo das
sociedades, seja no enfoque econémico, cultural, politico, social ou ambiental.
Nessa dimenséao, esses espacos de complexidade enfrentam impasses, desafios
e possibilidades de educacdo e aprendizagem, e como salienta Teixeira (2005),
configuram o ambiente de trabalho num lugar rico para préaticas de
desenvolvimento de pessoas.

Notadamente, ha uma crescente relevancia nos processos de gestao de
pessoas em direcdo a teméatica da aprendizagem organizacional, principalmente
em razao das mudancas, das inovacdes, bem como das diversidades de culturas
que um ambiente de trabalho pode compor. Marques (2015) adverte que é do
senso comum que entre as politicas de gestdo de pessoas, a capacitacdo de
pessoal € a de maior importancia para consolidar a eficiéncia na organizacgao.

As pessoas sao o diferencial que permite a promoc¢ao do desenvolvimento
organizacional, pois sdo capazes de intensificar a aplicacdo de conhecimentos,
habilidades e competéncias. Bergue (2010) enseja que a gestdo de pessoas € 0
compromisso de todos os gestores, traduzindo-se em acédo, nao apenas em
discurso, reconhecendo as pessoas, 0s servidores, como elemento central e
compreendendo toda dindmica que exclui as pessoas dessa posicao.

A gestdo de pessoas se encontra num contexto de interdependéncia de
uma organizacdo e seus colaboradores. E por intermédio da gestdo de pessoas
gue recursos materiais, financeiros e tecnoldgicos sao utilizados com eficacia e
eficiéncia, a ponto de podermos dizer que as pessoas sao 0 elemento basico
para os resultados, sustentado pela capacidade de mobilizagcdo e engajamento

nas atividades.
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A organizacédo é uma teia de relagdes que se estabelecem por meio das
pessoas. A gestdo das organizacdes se processa, portanto, sempre a
partir das pessoas. Os diferentes enlaces que se constroem entre 0s
seus membros precisam ser reconhecidos a partir de modelos teéricos
gue se sustentem nos valores da complexidade. (BERGUE, 2020, p. 97)

As pessoas dependem das organizacfes para atingir seus objetivos
pessoais e individuais, ao passo que as organizacdes dependem diretamente
das pessoas para operar, produzir bens e servigos, atender e competir. Ou seja,
€ uma relacdo mutua de beneficios reciprocos. Em verdade, as organizacdes
existem para aproveitar a sinergia dos esforcos de varias pessoas que trabalham
em conjunto (CHIAVENATO, 2014).

Teixeira (2005) salienta que a gestdo de pessoas passou por algumas
tendéncias, nas quais alguns fatores sofreram alteracdes. Dentre eles, a prépria
terminologia e seus significados foram substituidos por outros: administracdo de
recursos humanos, gestdo de pessoas, gestdo estratégica de pessoas, gestdo
de capital intelectual/humano. Sob este prima, Schickmann (2010) destaca que a
substituicdo da administracdo de pessoal pela gestdo de pessoas implica a
implementacdo de mudancas que no seu conjunto constituirdo o que
denominamos de gestéo estratégica de pessoas.

Branddo (2013) sustenta que um dos grandes desafios da gestao
contemporédnea é conseguir transformar recursos humanos em recursos
estratégicos da organizacdo. Neste sentido, a preocupacéo da area de gestéao de
pessoas relaciona-se com o desdobramento estratégico demandando novas
competéncias, novas praticas de gestao, fato que leva a percepcado da estreita
relacdo do processo estratégico com a dimensao humana nas organizacgoes.

Para Schickmann (2010), a gestéo estratégica pode ser conceituada como
um tipo de gestdo que se preocupa com o0s objetivos e metas da organizacéo e
com o desempenho e as formas de atuacdo mais adequadas para concretiza-los,
considerando-se o curto, o médio e os longos prazos. A autora designa ainda
que o foco é a definicho dos resultados esperados, o planejamento e o
monitoramento das a¢des para seu alcance (SCHICKMANN, 2010, p.18).

Na visdo de Marques (2015), as organiza¢cdes da administracdo publica
possuem natureza permanente, no entanto, estdo submetidas as constantes
transformacfes em vista das mudancas de governo, por isso ha um grande

desafio em manter a estabilidade e desenvolver estratégias de gestdo de
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pessoas com maior flexibilidade e coeréncia. Nesse viés, Bergue (2020, p. 98)

salienta que

essa visdo funcional da gestdo de pessoas nao condiz com as
necessidades emergentes desse campo da gestdo no contexto das
organizagbes publicas contemporaneas que se veem com demandas
crescentes em complexidade, quantidade e qualidade. Essa
diferenciacao nas demandas por servicos publicos, nas esferas federal,
estadual e municipal, passa a exigir atuagdo compativel das pessoas
em termos de desenvolvimento e mobilizacdo de competéncias.

A gestdo de pessoas desempenha um papel estratégico quando leva
conhecimento da esséncia de uma organizacdo e cada area a fim de que se
garantam melhores aplicacdes e alocacBes possiveis dos recursos humanos
buscando melhores resultados (SCHICKMANN, 2010). Em especial no setor
publico, apresentam especificidades, tendo em vista que um dos fatores
condutores das organizacfes publicas é a supremacia do interesse publico. A
gestao publica, em um regime democratico contemporaneo, se orienta pela
prestacdo de servico continuada e por caracteristicas como o controle social,
transparéncia em seus atos e acdes e a institucionalizacdo de canais de
participacao social (BATISTA, 2012).

Nesta perspectiva, de Cavalcante (2017), considera que a conjuntura atual
e fatores contextuais ensejam um abrangente e profundo processo de reformas
administrativas iniciadas pela nova gestdo publica ou New Public Management
(NPM). A autora ainda salienta que a nova gestao publica também é denominada
administracao publica gerencial, e constitui um modelo ou paradigma, baseado
em um movimento reformista que propaga um conjunto de mudancas
deliberadas de estruturas e processos nas organiza¢gdes do setor publico com o
objetivo de obter melhores resultados. Compreender a administracdo publica
contemporanea em seus fendmenos e expressdes implica reconhecer as
diferentes influéncias no transcurso de sua trajetéria historica, como cita Bergue
(2020, p. 33)

0 tratamento desse tema € essencial para a gestdo de pessoas nao
somente porque sdo as pessoas que produzem esses CONceitos e seus
significados, mas pelo fato de que a sua reproducéo afeta o contexto de
emergéncia e de tratamento de questbes fundamentais, tais como, a
lideranca, a gest@o de carreiras, as definicbes de cargos, os padrées de
remuneracdo, a comunicacdo, o clima organizacional, entre outros
fendbmenos de alta relevancia.
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Na esfera publica prevalece o principio constitucional da impessoalidade,
iISso quer dizer que o tratamento das pessoas deve ser de igualdade e com
qualidade. Com esta intencdo, a gestdo publica busca gerar valor para a
sociedade garantindo seu desenvolvimento sustentavel, sem perder de vista a
utilizacdo dos recursos de forma eficiente. Recursos estes, oriundos de
contribuicbes de cidaddos e organizagbes, fator preponderante no
direcionamento da prestacdo de servicos publicos para a producdo do bem
comum (BATISTA, 2012).

Cavalcante (2017) realca que esse modelo pés-burocratico para a
estruturacdo e gerenciamento da maquina publica baseia-se nos principios e nas
diretrizes de eficiéncia, eficacia e competitividade e em instrumentos de gestdo
oriundos de organizacfes privadas. Nessa abordagem, Marques (2015) enfatiza
que a administracdo publica, em especial no que diz respeito a gestdo de
pessoas, necessita de urgente modernizacdo de procedimentos e atitudes para
alcancar o efetivo atendimento ao cidaddo. Esses conjuntos de mudancas nas
estruturas e processos das organizacdes do setor publico objetivam melhorias
em seu funcionamento, e “a gestdo de pessoas é, por definicdo, um espago de
relacdes fluidas e marcadas pela instabilidade decorrente de sua complexidade”
como destaca Bergue (2020, p. 18). Nao obstante, a complexidade e a dinamica
desses fendmenos, bem como as diferentes estratégias de implementacdo e
seus resultados, continuam objetos de estudo carentes de informacbes e
conhecimento cientificamente validos (CAVALCANTE, 2017).

Na administracdo publica o Estado detém o poder de regulacédo, gerando
obrigacdes e deveres para a sociedade. E a Unica organizacdo que pode
constituir de forma legitima obrigacdes unilaterais em relacdo a terceiros. A
legalidade € o que fixa os parametros de controle da administracdo e do
administrador, procurando evitar desvios de conduta (BATISTA, 2012). Essas
caracteristicas sdo o que bem diferenciam a gestdo publica da privada, de tal
sorte que esta pode fazer tudo o que ndo esta proibido por lei, enquanto aquela
deve fazer somente o que a lei permite.

Enquanto o setor privado implementa a gestdo de conhecimento visando o
lucro e ao crescimento, a gestdo publica busca principalmente qualidade,
eficiéncia, efetividade social e desenvolvimento econdmico e social (BATISTA,

2012). Apesar disso, Marques (2015) adverte que embora sejam distintas em
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alguns aspectos, sabe-se que em ambas é necessario ter pessoas qualificadas e
capacitadas, pois sado pessoas que colaboram para gerar os resultados A
mudanca no setor publico ndo é motivada pela competicdo, pois seu foco é a
prestacdo de servicos, o fornecimento de informacgdes, compartilhamento e uso
do conhecimento. Assim, préaticas inovadoras podem ser observadas ao
processo de constru¢cdo de novas formas de gestdo publica, relacionando a
gestdo do conhecimento com a aprendizagem no contexto da administracéo
publica.

Na busca por melhores desempenhos, Cavalcante (2017) adverte que as
reformas procuram flexibilizar regras e procedimentos gerenciais, diversificando
iniciativas como, por exemplo, a contratacdo de servi¢os, parcerias publico-
privadas, gestao por objetivos e resultados, sistemas de qualidade e avaliacao
de desempenho de servidores. Sob esse prisma, Marques (2015) argumenta que
o desempenho diz respeito ndo s6 a organizacdo, mas também as pessoas que
nela atuam, na qual o planejamento é desdobrado nos diversos niveis

institucionais, até o individual.

Abordar o tema da gestdo do desempenho no contexto da
administracdo publica brasileira, consideradas as suas especificidades,
exige, de inicio, uma mudanca na perspectiva de analise para
incorporar a dimens&o cultural. E preciso ver a gestdo de pessoas a
partir de lentes diversas daquelas convencionalmente adotadas pela
literatura gerencial. Imp&e-se, portanto, suspender o que se sabe sobre
a gestdo de desempenho para que se possa refletir sobre as praticas e
possibilidades de geracdo de solu¢cBes coerentes com o setor publico
(BERGUE, 2020, p. 301).

O aperfeicoamento da administracdo publica demanda interacdo entre a
andlise teodrica e o mundo empirico de modo a gerar reflexdes qualificadas
capazes de criar condi¢cOes e recursos cognitivos para a promog¢do de mudancas
substanciais (CAVALCANTE, 2017). Nesse interim, a autora ainda salienta que
até fins da década de 1970, o discurso predominante consistia na estruturacao
da administracdo publica com base nos critérios padroes de funcionamento
burocratico, que incluiam foco na racionalidade, hierarquia e anéalises de custo-
beneficio, e, apds os anos 1970, se intensificam os processos reformistas do
aparelho do Estado.

Outrossim, Rocha, Schinyashiki e Passador (2012), salientam que o
cenario atual do setor publico brasileiro apresenta-se em  processo de
consolidacdo das praticas gerencialistas, isto é, a efetiva mudanca nas
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engrenagens institucionais ainda se encontram em fase de transi¢cdo, apontando
a existéncia de fragmentos de modelos antigos de gestdo. No servi¢co publico
brasileiro, a gestdo estratégica de pessoas, por desempenho e competéncias
ainda € incipiente, iniciativa motivada pelos resultados positivos em outros
paises (DANTAS, 2015). A autora cita também que estudos ressaltam a
dificuldade implementacdo destes modelos em virtude do ambiente legal e a
cultura funcional do servico publico, apesar de entenderem ser este o caminho
para as correcdes necessarias nas politicas de gestao de pessoas.

Apesar das diferentes perspectivas e visdes sobre o tamanho e o papel do
Estado, um ponto que chama a atencado € a reflexdo acerca da sua centralidade
no debate, seja como provedor direto de politicas publicas ou indiretamente para
o desenvolvimento ou o bem-estar social e a equidade dos paises, nas quais 0
enfoque na melhoria da gestdo publica continua até os dias de hoje. Na
conjectura da nova gestao publica, hd uma perspectiva que parte da premissa da
necessidade de fortalecimento da capacidade estatal de liderar processos de
desenvolvimento, de maneira que restabeleca a confianca na administracao
publica visando o atendimento ao cidaddo profissional e eficiente
(CAVALCANTE, 2017). Nesta linha, Marques (2015, p.19) reconhece que

as experiéncias da reforma das politicas e da gestdo de recursos
humanos no Brasil mostram que 0s governos se encontram em fases
diferentes em relagdo ao tema. Esse processo de mudangas ocorre em
etapas, comeca pelo ajuste, depois pela implementacdo de politicas
mais consistentes e, por Gltimo, pela integracdo dessas politicas aos
objetivos estratégicos da organizacao.

Bergue (2020) afirma que nao se pode pensar de forma efetiva politicas de
gestdo de pessoas isoladamente, pois o olhar sobre a administracdo para uma
definicdo de alcance registra uma estrutura de relagcdes que se estabelecem
entre seus membros e entre estes e a sociedade. A representacdo democratica
e deliberativa por meio da participagao direta dos cidadaos fundamenta o setor
publico como principal, mas ndo unico responsavel pelas solu¢cdes de problemas
na sociedade. Cavalcante (2017) refor¢ca que, com essa diretriz, substituem-se
os formatos hierarquizados de organizagao, incluindo novos atores proximos das
redes de atuacdo. Assim, a perspectiva da governanca flexibiliza e inclui a
implementacdo e controle de politicas publicas, com a finalidade de tornar a
gestdo publica melhor informada, na qual se espera o funcionamento de forma

mais efetivo e legitimo.
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Para junto desses processos, Batista (2012) salienta que h& algumas
necessidades de orientagcdo para as organiza¢des publicas, com o objetivo de
implementar uma gestdo focada na prestacdo de servicos, fornecimento de
informacdes, compartilhamento e wuso do conhecimento. Ademais, a
administracdo publica busca principalmente qualidade, eficiéncia efetividade
social e desenvolvimento econdmico e social.

Consequentemente, a perspectiva de profissionalizacdo e modernizacao
da gestdo da esfera publica surge como resposta as demandas da sociedade
(SALLES, FERNANDES, RAMOS FILHO, 2012). Silva (2014) evidencia que 0s
processos de gestdo publica devem passar por inovacdo e pela aprendizagem
das pessoas que a compde, aspectos que apresentam caracteristicas e relagéo
importante, interligando a gestdo publica a gestdo estratégica de pessoas,
assunto abordado a seguir.

A inovacdo e gestdo estratégica de pessoas figuram na lista dos fatores
mais citados como diferenciadores para um desenvolvimento organizacional
sustentavel, capaz de gerar valor e proporcionar vantagem competitiva (SALLES,
FERNANDES, RAMOS FILHO, 2012). Na area de gestdo de pessoas do setor
publico brasileiro, o advento que trouxe grande importancia nesse contexto, foi o
Decreto n°® 5707/2006. A partir de entdo o governo buscou alinhar as estratégias
institucionais as praticas de gestdo de pessoas, no sentido de destacar a eficacia
e a eficiéncia do servico publico por intermédio da gestdo das pessoas que
atuam nesse meio.

Um conjunto de legislacdes acerca do servidor publico tornou possivel que
a administracdo publica brasileira prevalecesse sob a perspectiva gerencial
como, por exemplo, a Lei n° 8.112/1990 (Regime Juridico dos Servidores
Publicos Civis da Uniéo), a Lei n® 11.091/2005 (Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos da Educacdo — PCCTAE), Lei n° 12.772/2012 (Plano de
Carreira e Cargos do Magistério Federal), o Decreto n° 4.836/2003 (dispde sobre
a jornada de trabalho dos servidores da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e das fundacdes publicas federais), o Decreto n® 7.133/2010 (dispde
sobre a regulamentacédo para avaliacbes de desempenho e de gratificacbes aos
servidores publicos federais) (BRASIL, 1990; 2003; 2005; 2010; 2012).

O Decreto n°® 9.991/2019 revogou pelo Decreto n® 5.707/2006, referido

anteriormente, e rege a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas —
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PNDP com o objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores publicos
nas competéncias necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacdo dos
orgdos e das entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional. Este decreto, em seu artigo 3° 8 3° considera diagnoéstico de
competéncias a identificacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e
condutas necessérios ao exercicio do cargo ou da fungéo.

A atual conjuntura, caracterizada por mudancas constantes em todos o0s
campos do conhecimento, elucida o desempenho como fator que se sobressai,
principalmente nas organizagfes. Esse movimento passa a dar mais énfase ao
desenvolvimento e a educacdo, que vai muito além do treinamento tradicional. E
nesse mosaico de mutacfes que emerge a gestdo por competéncias como
estratégia de eficacia organizacional, articulando o desenvolvimento humano
social de quem trabalha com as necessidades de gest&do organizacional (SILVA,
MELLO, 2011).

Branddo et al (2008) pressupdem que o surgimento dos modelos de
gestdo baseados na nocdo de competéncias e sua posterior incorporacdo ao
ambiente organizacional permitiu que o termo assimilasse diferentes conotagdes.
Assim, entendemos competéncias humanas ou profissionais como combinacdes
sinérgicas de conhecimento, habilidades e atitudes (CHA), expressas pelo
desempenho profissional em determinado contexto organizacional. A gestao por
competéncia refere-se a um atributo das organizacdes, que agrega valor a
pessoas e equipes, permitindo a consecucdo de objetivos estratégicos
(BRANDAO et al, 2008), ou seja, sua compreensio passa pela ideia estratégica
para a melhoria do desempenho organizacional.

No entendimento de Silva e Mello (2011), o enfoque tedrico sobre a
compreensao de competéncia como conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes € pouco instrumental, pois ndo € garantia de que havera agregacao de
valor & organizacdo. Para que ocorra um ciclo virtuoso de processo de
aprendizagem organizacional € essencial que a ligacdo entre competéncias e
estratégias, uma vez que incidem diretamente nas ac¢bOes de liderangca. No
espectro atual, o perfil de gestor de pessoas pela qualificacdo, somente, ja nédo &
0 bastante, e a competéncia emerge em associagao a construcdo coletiva de

uma gestéo estratégica de pessoas.
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Lacombe (2006) argumenta que ao analisar a organizagao tanto em
relacdo a estratégia como aos seus recursos internos, a légica das competéncias
funciona como um eixo direcionador para a acdo, ou seja, para as politicas e
praticas. A adocado da abordagem das competéncias garante que (i) toda a acao
passa a ser, o mais possivel, alinhada a estratégia organizacional; e que (ii) mais
esforcos sdo empregados para o desenvolvimento daqueles elementos -
competéncias — considerados importantes para a estratégia. (LACOMBE, 2006,
p. 55)

Conforme destaca Silva e Mello (2011), a nocdo de competéncias
perpassa diversos campos da gestdo de pessoas, inclusive a esfera publica, e
acaba por contribuir com uma gestdo mais estratégica e focada no
desenvolvimento das pessoas que tenham relacdo com aquilo que a organizacao
preza como eficiéncia e, consequentemente, efetividade.

Na gestdo publica, o cumprimento de processos burocréaticos, leis,
regulamentos e normas favorecem a lideranca gerencial, bem como a
inexisténcia de espaco para o desenvolvimento da criatividade decorrente de
amarras legais e a quase inexisténcia de possibilidade de atos discricionarios na
gestdo de pessoas (SILVA, 2014). Fonseca et al (2013) ressaltam que, de
maneira geral, a estratégia de gestdo de pessoas na administracdo publica é
estabelecida de forma centralizada, cabendo as organiza¢cdes mobilizarem-se e
se adaptarem ao ambiente. Essas condicbes podem limitar a implantacdo da
gestao estratégica de pessoas no setor publico, visto que ha praticas e recursos

de controle que imperam e balizem escolhas nessas organizagoes.

2.3 TREINAMENTO, DESENVOLVIMENTO E EDUCACAO

Assim como em outras areas do conhecimento, a pluralidade de definicbes
é um fato observado também na literatura sobre Treinamentos, Desenvolvimento
e Educacdo — TD&E de pessoal no trabalho, especialmente em razédo das
organizagdes nao distinguirem efetivamente estes termos (VARGAS; ABBAD,
2006). Para os autores, este € um dos fatores que o tema vem atraindo a
atencdo de estudiosos e pesquisadores para, gradativamente, caracterizar as
diversas facetas desse fenbmeno, mesmo porque, com 0 passar dos anos Nnovos
termos séo adicionados, mesmo sem defini¢bes claras, deixando a compreenséo

dos significados ainda carente.
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O treinamento tem como finalidade a aquisicdo e aperfeicoamento de
conhecimentos especificos, de natureza comportamental e técnica, habilidades
de desempenho imediato de determinadas tarefas. Caracteriza-se melhor com a
ideia de atender as necessidades de sobrevivéncia de uma organizacdo do que
por constituir um sujeito social (TEIXEIRA, 2005). Para Mourao et al (2018, p.
164) o “impacto do treinamento no trabalho influencia positivamente e
significativamente o desenvolvimento profissional e os comportamentos de
cidadania organizacional, concernentes as sugestdes criativas, a divulgacao da
imagem organizacional e a cooperacao com os colegas”.

O desenvolvimento humano, na visdo de Sen (2010), constitui-se numa
abordagem, que relaciona especificamente com uma ideia basica: o aumento da
rigueza da vida humana em vez da riqueza da economia apenas, na qual se
deixa de viver uma parte da propria vida. Nessa perspectiva na qual considera
valiosa para a vida humana o seu proprio desenvolvimento, defende que o
desenvolvimento deve preservar as oportunidades para que cada um desenvolva
seus potenciais. Sob o olhar do desenvolvimento profissional, € importante que
tanto o gestor, quanto o servidor entendam acdes desse campo como um
processo articulado e dinamico, tendo como ideal ir além do entendimento
conceitual de competéncias e suas manifestacdes, aproveitando o pensamento
em como exercita-la no dia a dia do trabalho (INSTITUTO [...], 2014).

Uma perspectiva relevante no contexto da educacdo profissional é o
aprendizado de adultos, a partir de experiéncias vivenciais particulares que
devem ser aproveitadas e valorizadas nos momentos de treinamentos e
capacitacdes. Nesse sentido, 0os pressupostos teéricos de Freire (1979, 1996,
2006) se fazem préaticas idealizadoras por conceberam a educacdo como
possibilidade de transformacéo, liberdade e autonomia do ser humano. A
educacao consiste, desse modo, na capacidade dos individuos determinarem
sua formacdo historica e transformacédo social, indo além da transferéncia de
conhecimento, criando possibilidades proprias de producdo e constru¢cdo do
conhecimento (FREIRE, 1979).

Na busca por referéncias substanciais a respeito da educag¢ao no contexto
profissional, ressaltamos as palavras de Eboli (2004) sobre o desenvolvimento
de pessoas como fator de sucesso das organizacdes. A relevancia das areas de
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educacdo e treinamento sobre as demais fun¢cbes da gestdo de pessoal é
inquestionavel, e evidencia a for¢ca estratégica como um pilar impar na busca de
melhores resultados (EBOLI, 2004).

O treinamento, o desenvolvimento e a educacdo das pessoas no contexto
profissional tém, atualmente, importancia ndo somente para a preparagao
técnica, mas também para o aprimoramento de competéncias comportamentais
gue auxiliam as pessoas em suas atividades de maneira mais eficaz possivel. Os
resultados em crescimento pessoal, aquisicdo de novas habilidades e, por
conseguinte, forca de trabalho melhor preparada e alinhada aos objetivos de
uma instituicdo sdo tendéncias que se descrevem no panorama de leituras sobre
o tema. Cabe, portanto, no processo de treinamentos inclusdo de curso
alinhados e voltados & pratica do cotidiano dos servidores, a implementacao
estratégias que facilitem a transferéncia do que foi aprendido em treinamentos
para os contextos dos trabalhos, além da inclusdo de sistemas que permitem
conhecer a efetividade dos resultados para atender as demandas

organizacionais de forma mais estratégica e eficaz (MOURAO et al, 2018).

A competéncia profissional é um diferencial nas organizagcbes, e nesse
interim, passar pelo obstaculo da implantacdo de um plano de desenvolvimento
de pessoas pode ser a acdo que potencializa equipes. O conjunto de acdes
planejadas no sentido de contribuir com o processo de inovacdes em
conhecimento é agregar valor ao aprendizado para a otimizacao do trabalho. No
tocante as principais tendéncias de mudancas na gestdo de pessoas, Eboli
(2004) destacou que o autodesenvolvimento e o comprometimento das pessoas
com 0s objetivos organizacionais estdo em cem por cento dos maiores sistemas

so6lidos de educacédo coorporativa.

No que concerne ao desenvolvimento de pessoas no servigco publico,
resultados de pesquisas mostraram efeitos diretos e especificos das acdes de
desenvolvimento, e apesar de ndo mensuraveis, interferem de maneira positiva
no comportamento de servidores em seus cargos (GONCALVES, 2016). Nessa
mesma linha, Vargas e Abbad (2006) evidenciam a necessidade de avaliacdo de
resultados das acOes sobre programas de capacitacdo ofertados pelas
instituicbes e que visam a qualificacdo e a formacdo dos seus profissionais, pois
além dos efeitos diretos com a verificacdo da aprendizagem e enriqguecimento
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intelectual de servidores, possibilitam justificar investimentos com recursos

publicos aplicados nesta area.

Schickmann (2010) salienta que a intencdo da capacitacdo €é o
desenvolvimento de um quadro de pessoal com as competéncias necessarias
para satisfazer as necessidades de e aos objetivos das instituicdes, de forma a
garantir seu bom desempenho e o alcance de resultados e metas estabelecidos
nos planejamentos estratégicos. E também destaca a importancia da avaliacao
de desempenhos, em razdo de que seus resultados constituem fonte de

informacdo quanto as necessidades de capacitacao.

A aprendizagem dos servidores diante de programas de capacitacao exige
gue se tenha uma adequacdo e consideracdo em relacdo ao cenario em que
estdo inseridos. Essa demanda também deve ser revista pelo 6rgado de atuacao,
o qual pode rever modelos e préaticas gerenciais relacionando objetivos comuns e
futuros compartilhados, transformando o0 processo de treinamento e
desenvolvimento de pessoal um fator motivacional tanto para gestores como

para equipes.

No servico publico, as diretrizes dos programas de aprendizagem e
capacitacao profissional sdo concebidas a partir do PNDP, como ja mencionado.
Serique (2011) conclui que as instituicdes que investem em capacitagao
(qualificacdo/treinamento) de seu quadro técnico, conseguem alcancar seus
objetivos, aumentar a produtividade e melhorar o desempenho institucional. Em
verdade, a autora lembra ainda que como universidade, estas instituicbes
precisam estar sempre aprendendo, bem como seus atores que desempenham

suas atividades e devem estar sempre em processo continuo de aprendizagem.

Mourao, Abbad e Zerbini (2014) designam que a parte de aprendizagem
induzida diz respeito a acOes de treinamento, desenvolvimento e educacao e
englobam ag¢bes educacionais no ambito das organizagdes, e neste sentido,
reconhecem as TD&Es como uma oportunidade de aprendizagem. Sobre
aprendizagem, as autoras reforcam que as Ultimas revisfes internacionais
apontam para mais preocupacdo com 0 contexto organizacional e a uma visao
sistémica na adocdo das ferramentas e os delineamentos de avaliacbes de
TD&E.
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Sob este aspecto, a gestdo de pessoas pode desenvolver como trabalho
estratégico a identificacdo da percepcdo dos colaboradores sobre as
oportunidades de aprendizagem, com o intuito de gerenciar variaveis como
comportamento, clima, satisfacdo e bem-estar no ambiente produtivo. Diante
disso, foi construida a Escala de Percepcao de Oportunidades de Aprendizagem
— EPOA (APENDICE A), validada com a finalidade de verificar a percepcéo de
oportunidades de aprendizagem formal e informal de funcionarios nas
organizacbes e contribuir com pesquisas que permitam correlacionar tais
oportunidades e outras variaveis envolvidas a gestdo de pessoas (MOURAO:;
ABBAD; ZERBINI, 2014).

Portanto, sendo esta escala util para uma melhor compreensdao da
percepcdo de pessoas no trabalho e para qualquer organizacdo, sua aplicacéo
no contexto do servigco publico ser& vidvel mesmo que adaptada. Assim, como 0s
assuntos abordados até o momento se fazem necessarios para a compreensao
da conjuntura da gestdo de pessoas e TD&E, com foco na aprendizagem de
servidores. Dessa forma, é interessante apresentar alguns conceitos sobre
aprendizagem para melhor compreensdo, especialmente no ambito

organizacional. Isso seréd abordado a seguir.

2.4 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

O interesse pela aprendizagem acompanha a ideia de solu¢cdes nas
dificuldades das organizacfes, capaz de gerar mudancas e agregar
conhecimento necessario para melhorar desempenhos e resultados. Nessa
perspectiva, Pires et al (2005, p. 36) salienta que “aprendizagem visa suprir 0
hiato entre os conhecimentos, as habilidades e as atitudes requeridos pelo 6rgéo
publico e os apresentados pelos servidores”. Os autores destacam ainda que o
movimento em prol da aprendizagem organizacional justifica-se pelo interesse
em estimular a capacidade de inovacao tidas como adequadas ao novo contexto,
marcado pela aceleracdo do ritmo do progresso tecnolégico bem com pela

exigéncia de elevacao dos niveis de produtividade.

Como tal, Tavares e Lima (2016) realcam que o processo de

aprendizagem em equipes € essencial para a tomada de decisédo estratégica. Os

7

autores destacam também que é importante observar a composicdo e demais
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caracteristicas das equipes, pois 0s gestores agem de acordo com seus limites

cognitivos, na qual experiéncias, habilidades e valores influenciam decisdes.

No ambito organizacional a aprendizagem se desenvolve a partir de um
processo constituido de etapas de aquisicdo, disseminacdo e interpretacdo
compartilhada capaz de promover mudangas e influenciar resultados (PERIN et
al, 2006). Pode-se afirmar que o desempenho laboral de cada sujeito aliado aos
modelos organizacionais no trabalho € mediado por praticas de gestéo diretiva e
de pessoas, que sdo determinantes para as oportunidades de aprendizagem
individual. Tanto na mobilizagdo de competéncias como na transmissao aos
grupos e organizacdo como um todo, isto é, para a aprendizagem coletiva e
institucional. Marques (2015) reforca que subsidiar o desenvolvimento de
capacitacdo, a partir das necessidades de aprendizagem e do incentivo

profissional amplia a qualificagdo de servidores.

A compreensdo de aprendizagem organizacional pressupfe a andlise de
como individuos podem aprender considerando condicdes e estruturas que
configuram o ambiente organizacional, se sdo propicios ou se dificultam esse
processo. A aprendizagem inclui a revisdo de questionamentos de acles e de
modos de administracdo e de estratégias, ndo se restringindo apenas a questées
operacionais (TAVARES; LIMA, 2016). Os autores destacam o0s conceitos
trazidos por Argyris e Schon', e explicam o processo de aprendizagem através

de circuitos: o circuito simples ou Unico e circuito duplo.

O primeiro se refere a aprendizagem como originaria de mudangas em
estratégias, com intuito de que as ac¢des alcancem da melhor forma os objetivos
da organizagcdo e mantendo seu desempenho. Este circuito esta voltado a melhor
forma de fazer e manter atividades com eficiéncia. O segundo, tem como
pressuposto o questionamento de valores e principios organizacionais que sao
base de um sistema, a partir disso, resultados anteriores sdo corrigidos para que
acOes possam ser efetivadas. Nesse caso, a aprendizagem se vincula a criacéo
e a inovacao (PERIN et al, 2006; TAVARES; LIMA, 2016).

Y ARGYRIS, C.; SCHON, D. A. Organizational Learning: a Theory of Action Perspective. Reading:
Addison-Wesley Series on Organization Development, 1978. Referéncia que apresenta os loops da

aprendizagem: “single loop”, “double loop “deuterolearning”.
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De um lado, no circuito simples, a aprendizagem acontece com o feedback
e a investigacdo de um resultado inesperado, no qual se alteram estratégias,
mas se mantém a execucdo planejada. Por outro lado, o circuito duplo
proporciona a aprendizagem por intermédio da reflexdo das falhas e suas

causas, de maneira a reestruturar uma organizacdo (CARVALHO et al, 2010).

Para Tavares e Lima (2016), a distincdo entre os circuitos esta no
aprofundamento de todo o processo de aprendizagem organizacional. E
ressaltam, com base em Argyris e Schon (1978), que esse processo conta com
mudanca de pensamentos e ag¢des individuais e compartilhadas que reordenam

planos estratégicos.

Nessa perspectiva, Carvalho et al (2010) evidenciam, também com base
em Argyris e Schoén (1978), a existéncia de um outro ciclo denominado
transversal (“deuterolearning”) que é relativo ao “aprender a aprender”. Quando
a aprendizagem individual se reflete no funcionamento dos grupos, de equipes e
da organizacdo, estas podem constituir espacos determinantes de gestdo de
saberes dos sujeitos, seja na aquisicdo ou na partilha, disseminacdo e
mobilizacdo de competéncias (PARENTE, 2006).

E no cerne da nocdo de coletivo que pontuam a aprendizagem
organizacional como coletiva, ndo sendo promovida pela soma das
partes da aprendizagem individuais, mas como trocas organizacionais
gue podem ocorrem [ ]. Os trés ciclos apontam que é necessario haver
mudancas ou alteracbes para configurar a aprendizagem
organizacional. (CARVALHO et al, 2010, p. 5).

Diante disso, outro elemento relevante € destacado por Tavares e Lima
(2016): a aprendizagem e o processo de decisao nas organizagdes. Os autores
evidenciam como a aprendizagem contribuiu para os processos de gestdo
estratégica e influenciaram em decisbes importantes, auxiliando em
guestionamentos, na revisdo de pressupostos e na geragao de conhecimentos.
Além do mais, realgam a aprendizagem como desencadeadora de mudancas
profundas de pensamento e a¢fes, conforme enfatizou a literatura.

Batista (2012) refor¢ca que influenciar e motivar o desenvolvimento do
servidor € um processo ligado ao acompanhamento e monitoramento do
desempenho, identificando necessidades de correcOes e ajustes. O autor
adverte a importancia do feedback pois faz com que o servidor saiba que esta

sendo visto no contexto do trabalho.
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Contanto, observa-se que o0 que aponta para uma organizagdo que
aprende nao esta apenas na perspectiva da acumulacdo de aprendizagem
individual e organizacional. E necesséaria avaliacbes e descobertas pelos
individuos, somadas a internalizacdo de modelos organizacionais e sistemas
cognitivos, os quais podem resultar em conhecimento e promover a gestao
estratégica nas organizacfes. Assim, com melhor entendimento as tomadas de

decisbes orientardo ao melhor desempenho e resultados.

A partir dessas concepcdes, que se constituem em suporte tedrico para
investigacdo das Oportunidades de Aprendizagem na UFFS, a seguir serao

descritos os procedimentos metodoldgicos dessa dissertacao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodologicos desenvolvidos no estudo compreendem
esta parte da dissertacdo. Consiste na adocdo de um caminho especifico para o
alcance dos objetivos definidos em uma pesquisa, retratando a forma como se
pensa, compreende e se age frente a dada realidade (MINAYO et al, 1994,
TAYLOR, BOGDAN, 1997). Deste modo, sao descritos a classificagdo da pesquisa,
a unidade de andlise, os sujeitos da pesquisa, 0s processos de coleta e analise dos

dados, além dos aspectos éticos na pesquisa.

3.1 CLASSIFICAGCAO DA PESQUISA

A conducéo do conhecimento cientifico € diferenciada pela abordagem teorica
bem como pelo reflexo das correntes e escolas do pensamento que se relacionam e
se transformam de acordo com os avancos da ciéncia. Bogdan e Biklen (1994)
reforcam que a investigagao cientifica é orientada por paradigmas que consistem em
um conjunto de assercdes, conceitos e proposicdes logicamente interligadas e que
orientam a resolucédo de um problema.

Com base no propésito central deste estudo, que constituiu analisar as
contribuicbes da Licenca para Capacitagcdo na promoc¢ao de aprendizagem dos
STAE da UFFS Campus Cerro Largo/RS, isto €, a partir dos significados que o
fendmeno a ser pesquisado tem para 0s sujeitos, caracterizou-se esta pesquisa com
enfoque fenomenoldgico, pois visou a valorizacdo da analise da acepcao
subjetivista-compreensivista que privilegiou a perspectiva dos atores envolvidos
(TRIVINOS, 1987).

Desta forma, a abordagem é qualitativa, pois se buscou uma explicacdo, uma
interpretacdo da realidade do contexto por intermédio de uma visdo subjetiva,
explorando os objetivos com enfoque teorico e aplicagéo prética, dirigido a solugéo
de problemas especificos de interesse local, fato que caracteriza uma pesquisa de
natureza aplicada (GERHARDT, SILVEIRA, 2009).

No tocante aos objetivos, essa pesquisa pode ser caracterizada como
descritiva, pois tem a descricdo das caracteristicas de um determinado fendmeno
como finalidade fundamental (GIL, 2002; VERGARA, 2014), neste caso a Licenca
para Capacitacdo dos STAE da UFFS Campus Cerro Largo.
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Quanto aos procedimentos técnicos, foram utilizados a pesquisa bibliogréfica,
a pesquisa documental, a pesquisa de campo e o0 estudo de caso. A pesquisa
bibliografica buscou a compreenséao e descricdo do tema construindo uma reflexdo a
respeito da teoria abordada por intermédio de leitura e reconhecimento das fontes e
pesquisadores, bem como leitura seletiva, visando conhecer dos conceitos sobre
gestdo de pessoas, servico publico, educacdo, treinamento e desenvolvimento de
profissionais em seu meio. A pesquisa documental se compds da analise dos
documentos da UFFS, relativos a sua criagdo, organizacdo e funcionamento,
especialmente, da gestdo de pessoas e suas normativas que envolvem a Licenca
para Capacitacdo. A pesquisa de campo trouxe aproximacdo com a realidade e
aprofundamento por intermédio da aplicacdo de questionarios e entrevistas em

profundidade. Esse caminho metodoldgico esta representado na figura a seguir:

Figura 1 — Caminho metodoldgico da pesquisa

De que forms a Licengs para Capsacitagio vem confribuindo para a promogio de sprendizagem dos
STAE da UFFS Campus Cemo Largo?

g

Anslisar as contribuigies da Licenca para CapacitacSo na promocéo de sprendizagem dos
Servidores Técnico-Administrativos da Educagio — STAE da Universidade Federal da Fronteira Sul
UFFS Campus Cemo Lango/R5.

d

Caracterizar a politica

nacional que orienta os
procedimentos relativos ao
desenvolvimento de pessoal
nas Instituicies Federais de
Ensino- IFEs, bem como os
procedimentos normativos

da UFFS para o direito &
Licenca para Capacitacio

dos seus Servidores

Identificar as principais
ferramentas, instrumentos
e cursos utilizados para
capacitaciodos STAE da
UFFS Campus Cerro
Largo, bem como a
interacdo de conteddaos,
aprendizagens e
aplicabilidades no

Descrever a percepcio
dos STAE da UFFS

Campus Cerro Largo

sobre as

oportunidades de

aprendizagem a partir

da Licenca para
Capacitagdo.

Teécnico-Administrativos da desempenha das funches;
Educacio — STAE;
[
]
PESQUISA PESQUISA PESQUISA
BIBLIOGRAFICA DOCUMENTAL DE CAMPO

Fonte: elaborado pela autora (2020)
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A importancia de se ter um estudo de caso como estratégia de pesquisa
representa uma maneira de se investigar um tépico empirico seguindo-se um
conjunto de procedimentos pré-especificados (Yin, 2001), conforme segue na

préoxima secao.

3.2 UNIDADE DE ANALISE

O estabelecimento de foco e contorno a um estudo é importante para uma
analise, considerando que um fenédmeno deve ser delimitado para ser cumprido em
um tempo restrito (LUDKE; ANDRE, 2013). Para a escolha da unidade de analise,
desta pesquisa, consideraram-se 0s critérios de acessibilidade e conveniéncia,

assim, esta investigacao teve como lécus a UFFS Campus Cerro Largo.

Este enfoque também abrange um diagnéstico de atuacdo da gestdo de
pessoas na universidade, a fim de buscar um panorama do modo como ocorrem 0S
processos na instituicdo, contemplando a andlise de planos e programas da Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas, haja vista que esta dispde sobre toda a

regulamentacao, procedimento se fluxos acerca da Licenca para Capacitacéo.

Figura 2 — Unidade de analise

Campus PROGESP

Cerro Largo

Fonte: elaborado pela autora (2020).
3.3 SUJEITOS DA PESQUISA

Num universo de 705 cargos de STAE distribuidos em todos os campi da
UFFS, 673 encontram-se ocupados e 32 encontram-se vagos; 266 caracterizam-se
pelo nivel “E” e 407 pelo nivel “D”. O recorte definido para o primeiro momento
dessa pesquisa resultou em um namero de 73 STAE, que sao aqueles em efetivo
servico no Campus Cerro Largo, sendo que 51 séao do nivel “D” e 22 do nivel “E”,

num total de 22 cargos diferentes, detalhados na tabela abaixo:
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Tabela 1 — Cargos STAE na UFFS Campus Cerro Largo

Seq. Cargo Quantidade
1 Administrador 4
2 Analista em Tecnologia da Informacao 1
3 Assistente em Administracdo 34
4 Assistente Social 1
5 Bibliotecario 0*
6 Engenheiro Civil 2
7 Engenheiro Agrébnomo 1
8 Jornalista 1
9 Médico Perito 1
10 Nutricionista 1
11 Pedagogo 1
12 Produtor Cultural 1
13 Psicélogo 1
14 Secretario Executivo 4
15 Técnico em Laboratério 12
16 Técnico em Linguagem de Sinais 1
17 Técnico em Assuntos Educacionais 2
18 Técnico em Audiovisual 1
19 Técnico em Contabilidade 1
20 Técnico em Eletrotécnica 1
21 Técnico em Tecnologia da Informacao 1
22 Tecndlogo em Quimica 1

Total: 73

*Para fins de atualizacdo, destaca-se que este cargo vago foi preenchido em janeiro de 2021,
com a nomeacdo de uma bibliotecaria, porém, como foi ap6és a coleta de dados, néo
contabilizamos no total de servidores.

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

No grafico a seguir, pode-se visualizar a porcentagem de servidores do

campus por niveis:

Grafico 1 — Quantitativo de STAE e niveis dos cargos

STAE - Campus Cerro Largo

M Nivel "D"

M Nivel "E"

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Para o segundo momento desta pesquisa, os sujeitos foram selecionados
com base nos seguintes critérios: periodos e usufruto da Licenca para Capacitacdo
e nivel do cargo. Essas informacfes foram previamente analisadas, de acordo com
a publicacdo das portarias que autorizam e formalizam as licencas, para verificacdo
da viabilidade. Inicialmente, a expectativa era selecionar 10 servidores, 5 de cada
nivel, entretanto, considerando a aderéncia e os prazos dessa pesquisa, foram
contabilizados 9 participantes, sendo 6 do nivel “D” e 3 do nivel “E” (TABELA 2).
Dada a colaboracdo desses sujeitos, considerou-se satisfatorio para os objetivos

propostos.

Tabela 2 — STAE participantes

Nivel do Cargo Participante

STAE 1
STAE 2
STAE 3
STAE 4
STAE 5
STAE 6
STAE 7
STAE 8
STAE 9

Total: 9 STAE participantes

m|m|m|0o|0|0|0|0|0

Fonte: elaborado pela autora (2020).

3.4 COLETA DE DADOS

A pesquisa bibliografica complementou-se no decorrer da pesquisa, pois
foram visualizadas novas referéncias recentes sobre gestdo de pessoas, com
destaque para aquelas de autores consagrados que contemplam a tematica de
TD&E e capacitacdo, bem como com novas publicagfes cientificas durante o ano de
2020. Sobre aspectos do servigco publico, houve atualizagdes da legislacdo sobre o
tema capacitagéo de servidores federais, que inclusive teve alteragbes em outubro
de 2020 (Decreto n° 10.506/2020). Esses aspectos contemplam as discussdes sobre
o fato de que o desempenho dos servidores publicos estda em constante andlise para
que o desenvolvimento de pessoal esteja alinhado ao desenvolvimento das
instituicées e possa contribuir com a cidadania.

A pesquisa documental foi fonte de dados direta com o objetivo dessa

pesquisa, onde foram consultados documentos relativos ao funcionamento da
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gestédo de pessoas da UFFS, de forma relevante, registros de informacdes sobre as
Licencas para Capacitacdo dos servidores técnico-administrativos do Campus Cerro
Largo. Com relacdo ao acesso, os documentos tém transparéncia publica e estao
disponiveis na pagina da universidade.

Por sua vez, a pesquisa de campo buscou levantar os dados primarios a partir
da coleta que ocorreu em dois momentos, entre os meses de novembro e dezembro
de 2020. O primeiro passo foi o envio de um questionario, baseado na escala EPOA
validada por Mourdo, Abbad e Zerbini (2014), que se encontra no Apéndice A —
Escala de Percepcédo de Oportunidade de Aprendizagem, e aplicado a todos os
servidores técnicos administrativos da UFFS Campus Cerro Largo/RS, inclusive
agueles que ainda possam nao ter usufruido da Licenca para Capacitacdo, mas que
viessem a contribuir com sua percep¢do prévia sobre o assunto, como forma
preliminar para levantamento dos primeiros dados. Tal questionario foi realizado de
forma online, com auxilio da ferramenta gratuita Google Forms usando perguntas
fechadas (Apéndice B). O convite para participacdo bem como o link da pesquisa foi
enviado para os enderecos eletronicos institucionais dos STAE Campus Cerro
Largo, por intermédio da Assessoria de Comunicacdo - ASCOM do Campus,
salientando a importancia da participacdo de cada convidado. Ap6s 10 dias, foi
reenviado pela pesquisadora. Do recorte inicial de 73 STAE da UFFS — Campus
Cerro Largo, 40 servidores responderam e enviaram o questionario, resultando em

percentuais conforme Gréfico 2, atingindo assim o percentual de 55% de retorno.

Gréfico 2 — Quantitativo de respostas do questionario EPOA

M Respoderam M N3o responderam

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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ApGs, foi organizada a realizac@o de entrevistas semi-estruturadas. A selegcéo
de entrevistados se deu por um critério principal: o usufruto da Licenca para
Capacitacdo, pesquisa realizada por intermédio da publicacdo das portarias que
oficializaram o direito a Licenca para Capacitacdo. O segundo critério foi a
quantidade de periodos usufruidos; e terceiro, a classe do cargo que ocupa na
instituicdo. Dentre estes, selecionou-se de acordo com a concordancia e
disponibilidade, até se atingir um namero de entrevistas suficientes para subsidiar 0s
objetivos dessa pesquisa. Buscou-se identificar pontos fortes, pontos fracos e
sugestbes de melhorias aos procedimentos que entornam a Licengca para
Capacitagéao.

Os entrevistados foram convidados a participar antecipadamente, por
endereco eletrénico institucional e/ou telefone, e formalmente, pelo Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (Apéndice C), o qual esclareceu a
importancia de sua colaboracdo, bem como o contexto que envolveu a pesquisa.
Nesta oportunidade, também foi definido o local ou forma da entrevista, sendo que
todas ocorrem por video chamada. As entrevistas totalizaram 399 minutos (7h05min)
de gravacdo e 79 péaginas de transcricdo. Uma estrutura simplificada da forma
utilizada para a obtencdo dos dados e execucdo dessa pesquisa € apresentada no

fluxograma da figura a seguir:
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Fluxograma 1 — Obtencéo de dados

Coleta de dados

_‘\\'
CErriim - Entrevistas com
- Legislacdo Federal, questionarios para -
; servidores e
Instrugdes Mormativas, tagg;‘g STAE gestores da
Regulamentos Intemos ampus
4 Cerro Largo amostra
| | —_—
- Analise documental - Anilise das )
do funcionamento da - LE‘*"%”;;”;?QTSU das percepcies pelo
gestio de pessoas ~ tratamento,
da UFF3 e de percl'._:?sg:e: s;r};re a interpretacdo e
informacfes sobre a = aEitap = categorizacdo de
Licenca para P ¢ unidades de texto
J/

Fonte: elaborado pela autora (2020)

Fez parte desse processo, a elaboracédo de roteiros (Apéndice D) para a as
entrevistas, tendo em vista a percepcéo do segmento abordado. Esse roteiro incluiu
perguntas relacionadas aos seguintes itens: dados sociais do entrevistado,
legislacdo, normas, regulamentos, formas de capacitacdo, aprendizagens,
ferramentas e instrumentos, tipos de cursos, e a percep¢do propriamente dita.
Nessa oportunidade, também foram incluidos questionamentos acerca da gestao de
pessoas e suas possiveis acgbes para o desenvolvimento de competéncias e
institucional.

Na abordagem qualitativa a coleta e a analise dos dados ocorrem quase que
concomitantemente, como destacam Sampieri, Colado e Lucio (2013): a interacao
entre a coleta e analise possibilitou flexibilidade na interpretacdo dos dados e
adaptabilidade nas conclusoes.

3.5 ANALISE DOS DADOS

A organizacdo dos resultados teve como base a interpretagcdo do contetdo
tedrico e empirico através da reflexdo dos objetivos gerais e especificos delineados

no inicio deste estudo. O tratamento dos dados coletados atendeu ao proposito do
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estudo através da andlise de conteudo, que na orientacdo de Vergara (2014), cria
indicadores para interpretar e explicar em forma textual os dados coletados, como as
codificacbes e transcricbes de entrevistas, as observacbes e compreensdes dos

processos em seu contexto.

A andlise dos dados considerou o proposto por Bardin (2004), quando
destaca que essa fase deve ocorrer por procedimentos sisteméticos e objetivos de
descricdo do conteudo das mensagens, permitindo a inferéncias de conhecimentos
relativos as condicdes de producao/recepcdo. A autora esclarece ainda que, a
andlise de conteudo se compde de etapas, sendo elas: pré-analise; exploracao do
material; e tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo. Sendo assim,
realizou-se a releitura de toda a coleta de dados, descrevendo os dados de forma
analitica, com a sistematizacdo e codificacdo. Por fim, o foco foi a interpretacdo da

coleta estudando e conhecendo o contetdo que eles possuiam.

No caso dos dados dos questionarios, a apuracdo e interpretacdo dos
resultados foi medida pela escala tipo likert, que varia de 0 a 10, sendo que quanto
mais alta a média, mais o respondente acredita em sua organizacdo quanto ao
incentivo a aprendizagem continua. Foi considerado o escore médio obtido a partir
da média das respostas dadas aos 13 itens. Os valores médios entre 0 e 4
indicaram a percepcdo de que as oportunidades sédo escassas; entre 4,1 e 7,
percepcdo de que a instituicdo oferece oportunidades medianas de aprendizagem;
e, entre 7,1 e 10, percepcao de a instituicdo incentiva a aprendizagem formal e
informal (MOURAOQ; ABBAD; ZERBINI, 2014).

A partir dos dados coletados por intermédio de entrevistas semi-estruturadas,
a andlise seguiu uma sequéncia de fases. Primeiramente, a organizacdo, avaliando
0 conteudo e sua utilidade e relevancia; a codificagdo, avaliando unidades de
registros e unidades de contexto, isto €, analise de verbos, tematicas e objetos e
suas respectivas partes textuais; e a categorizacdo, que busca um fio condutor
comum para se agrupar, definir padrdes de semantica, sentido e posicdo de
importancia em relacéo aos objetivos e seu referencial teérico (MORAES, GALIAZZI,
2016).

Sendo assim, as falas foram categorizadas (QUADRO 2) mediante a leitura
compreensiva e interpretativa das transcrigdes, para assim se inferir os trechos que

representam unidades dos textos recorrentes, predominantes e que se repetem e se
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alinham aos objetivos da pesquisa. Nesse contexto, o estabelecimento de categorias
contribui para a abstracao de objetos, classes, atributos ou variaveis, que facilitam a

analise e a busca por parametros.

Quadro 2 — Quadro de analise sobre a Licenca para Capacitacao

Categorias
1 2 3 4 5
Desenvolvimento C tach F i
de Pessoal e Agfeancéiigggﬁr; InsetrrLar;neEnq;;:e Formacio e Percepcio e
Procedimentos & Aplicabilidade CUrsos Qualificagio Expectativas
Mormativos

Fonte: elaborado pela autora (2020)

Para Moraes (1999), a categorizacdo é um procedimento de agrupamento de
dados, onde se considera a parte comum existente entre eles, podendo ser
classificados seja por semelhanca ou analogia, mediante critérios prévios ou
definidos no decorrer do processo. Dessa forma, desde a fase de criacdo do roteiro,
passando pelas entrevistas, até a leitura das transcri¢cdes, procurou-se relacionar a

tematica, chegando as categorias de analise.

3.6 ASPECTOS ETICOS

O projeto de pesquisa que precedeu este estudo, bem como os roteiros de
entrevistas e TCLE, passaram pela aprovacdo da Comissdo de Etica e Pesquisa
(CEP) da UFFS. Para cumprir os termos legais, apés aprovacdo em banca de
qualificagdo, foram encaminhados juntamente com TCLE, demais apéndices
necesséarios da Plataforma Brasil, para apreciacdo do CEP (ANEXO A — Aceite
CEP). As entrevistas ocorreram mediante assinatura do TCLE para cada sujeito; 0os
nomes foram codificados para garantir a confidencialidade dos participantes e suas

respostas.

Os resultados dessa pesquisa serdao disponibilizados pelo acesso a
dissertacdo em arquivo de formato eletronico Portable Document Format (PDF), bem
como por sessdo publica de defesa. Sera realizada ainda, a publicacdo da

dissertacao no repositorio institucional das bibliotecas da UFFS.
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O percurso metodoldgico foi o foco desta parte. Apresentou-se a pesquisa
identificando-a quando a sua classificagdo no contexto cientifico, a unidade de
analise, os sujeitos, a forma de coleta de dados, a forma de andlise e interpretacéo,

bem como as questdes éticas que abarcam um trabalho cientifico.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos correspondem aos objetivos especificos dessa
dissertacdo, a saber. a) Caracterizar a politica nacional que orienta o0s
procedimentos relativos ao desenvolvimento de pessoal nas Instituicdes Federais de
Ensino - IFEs, bem como os procedimentos normativos da UFFS para o direito a
Licenca para Capacitagdo dos seus Servidores Técnico-Administrativos da
Educacdo — STAE; b) Identificar as principais ferramentas, instrumentos e cursos
utilizados para capacitacdo dos STAE da UFFS Campus Cerro Largo, bem como a
interacdo de conteudos, aprendizagens e aplicabilidades no desempenho das
funcdes; c) Descrever a percepcdo dos STAE da UFFS Campus Cerro Largo sobre
as oportunidades de aprendizagem a partir da Licenca para Capacitacao.

Assim, esta parte apresenta dados da realidade investigada e a discussao
dos resultados, organizado em secdes, de acordo com esses objetivos e alinhados
as categorias de andlise dos dados ja mencionadas na metodologia. Ressalta-se
gue as categorias identificadas se relacionam e permeiam entre elas e seus

significados, de forma que se integram sistematicamente.

4.1 A UFFS E O CAMPUS CERRO LARGO

Criada pela Lei N° 12.029, de 15 de setembro de 2009, a UFFS abrange
mais de 400 municipios da Mesorregido Grande Fronteira do Mercosul -
Sudoeste do Parand, Oeste de Santa Catarina e Noroeste do Rio Grande do Sul.
A organizacdo de comités, audiéncias e diversos atos motivados pela
desassisténcia de ensino superior nessa abrangéncia culminou na criagcado dessa
universidade multicampi e interestadual, que deu inicio das atividades letivas em
29 de margo de 2010.

A UFFS é a primeira universidade publica federal brasileira nascida dos
movimentos sociais, englobando cerca de 400 municipios da Mesorregiao Grande
Fronteira do Mercado Comum do Sul - MERCOSUL , Sudoeste do Parana, Oeste de
Santa Catarina e Noroeste do Rio Grande do Sul. O processo de criacdo da UFFS
inicialmente contou com a instalacdo de cinco campi: Chapeco (SC) — sede da
Instituicdo; Realeza e Laranjeiras do Sul (PR); Cerro Largo e Erechim (RS). Desde
2013, o municipio de Passo Fundo também passou a contar com um Campus da

UFFS, o qual oferece o primeiro curso de Medicina do Brasil instituido através do
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programa de expansao das escolas médicas do governo federal (UNIVERSIDADE
FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2020). A figura a seguir apresenta a localizacéo

destes municipios:

Figura 3 — Mapa dos municipios dos campi da UFFS

PARANA

9 oI.aranjeil'as do Sul

Realeza
Chapeco
C SANTA
CATARINA
0 Erechim
Cerro Largo
Passo Fundo

RIO GRANDE DO SUL

ol it

Fonte: adaptado de UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL (2020)

Atualmente, a UFFS conta com mais de 40 cursos de graduacdo com
formas de ingresso que oportunizam alunos oriundos da escola publica. Com
essa politica reafirma seu compromisso em garantir acesso a educacao superior
publica, gratuita e de qualidade. Além da graduacdo, também sdo ofertados 4
cursos de especializacéo, 11 de mestrado e 2 doutorados interinstitucionais.

Sua estrutura institucional é composta por sete Pro-Reitorias:
Administracao e Infraestrutura, Assuntos Estudantis, Extensédo e Cultura, Gestéo
de Pessoas, Graduacdo, Planejamento e de Poés-Graduacdo. Além disso,
compde a estrutura: a Auditoria Interna, a Procuradoria Federal, a Secretaria
Especial de Laboratérios, a Secretaria Especial de Obras, e a Secretaria
Especial de Tecnologia da Informacéo.

A Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas é composta de setores e subsetores.
A Diretoria de Administragcdo de Pessoal — DAP é composta pelos seguintes
subsetores: Departamento de Aposentadorias, Pensfes e Exoneracdes -
DAPEX; Departamento de Pagamento de Pessoas — DPP; Departamento de
Provimento, Acompanhamento e Movimentagbes - DPAM,; Divisdo de
Beneficios, Afastamentos e Licencas — DBAL. A Diretoria de Atencédo a Saude do
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Servidor — DAS consiste nos Servigco Especial de Pericias Oficiais, Analise e
Concessao de Afastamentos e o Servigco Integrado de Atencdo a Saude do
Servidor — SIASS. E ainda, a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal — DDP
integrada pelo Departamento de Capacitacdo - DCAP, pela Divisdo de Avaliacéo
e Carreira — DAC e Servico Especial de Avaliacao de Carreira.

A DDP é responsavel por organizar, planejar, controlar, executar, definir e
construir politicas de gestdo de pessoas, na area de Desenvolvimento de
Pessoal, gerindo as atividades e equipes do DCAP e DAC. Destaca-se o papel
do DAC, que é responsavel pela gestdo do Programa/Plano de Capacitacdo dos
Servidores da UFFS, pela operacionalizagcdo dos processos de licenca para
capacitacdo, tanto para docentes quanto para técnicos administrativos, bem
como pelo plano de educacdo formal dos técnicos administrativos e pelo
afastamento para capacitacdo docente (UNIVERSIDADE FEDERAL DA
FRONTEIRA SUL, 2020).

Nessa estrutura foram elaborados os planos e programas de capacitacao
aos servidores, considerando o planejamento estratégico da instituicdo, o Plano
de Desenvolvimento Institucional (PDI) e os apresenta como instrumento da
politica de aperfeicoamento, desenvolvimento e qualificacdo dos seus servidores
Por intermédio da realizacdo do Levantamento de Necessidades de Capacitacéo
— LNC, a instituicdo busca promover a acdes demandadas para facilitar o dia a
dia laboral, tendo como finalidade ocupar seus cargos com pessoas aptas e
qualificadas, e que assim diminuam as limitagcdes de trabalho de coordenacdo,
gestéo e de processos.

A figura a seguir demonstra o universo encontrado acerca documentagcao

relativa a Licenca para Capacitacdo na UFFS:
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Fluxograma 2 — Documentos relativos a Licenca para Capacitacéo

www.uffs.edu.br

( PROGESP
|

Relatdrios \“ Capacitacio de
/ servidores Pleduca
Ed. Online / i i \

Planos e Licenca para
Programas Capacitacio

. ; I I Resolucio n. 19CONSUNI_CAPGR/UFFS/2020
Relatorios de Mecessidades de Capacitacao  — Esplugaen -

Flanos Anuais — — Apresentacio

Programas anteriores — — Agendas

. Acompanhamentos

— Tutoriais

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
4.2 ASPECTOS NORMATIVOS E A LICENCA PARA CAPACITAQAO DOS STAE

Nesta pesquisa, tem-se como foco o segmento de servidores STAE, carreira
instituida nas universidades pela primeira vez formalmente em 1987 (DANTAS,
2015). ApGs um periodo de greves e de processos de negociacdes de servidores e
seus sindicatos com os Ministérios de Planejamento, Orcamento e Gestdo e o
Ministério da Educacéo foi instituida a Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que
dispbe sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo - PCCTAE, no ambito das IFEs, vinculadas ao
Ministério da Educacdo. Na revisdo de literatura foi abordada essa temaética,
explanando parte dessas normativas a nivel nacional.

A respeito do tema desta pesquisa, oportunidade de aprendizagem a partir de
capacitacdo, essa lei traz em seu artigo 3°, inciso VIl, que o desenvolvimento do
servidor deve ser vinculado aos objetivos institucionais, e no inciso VI, que a
instituicdo deve garantir programas de capacitacdo que contemplem a formacgao
especifica e geral dos servidores, incluindo a educacdo formal. Além desse
dispositivo legal estruturar a carreira em niveis de classificacdo e de capacitacéo,

outro relevante destaque relaciona-se a politica de desenvolvimento de pessoal por
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areas de atuacado atividades afins de relacdo direta ou complementares (indireta).
Outro mecanismo sdo as progressdes por merito profissional e por capacitacao
profissional, bem como o incentivo a qualificacdo que reconhece, valoriza e fomenta
a busca continua do servidor pelo seu desenvolvimento.

Nesse contexto, a Lei 11.091/2005 é acompanhada de alguns decretos que
estabelecem critérios para promover e valorizar a qualificacdo dos servidores, entre
eles o decreto 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL, 2006), que regulamentou
a politica de desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional. Esse decreto foi revogado quando da publicacdo do
decreto 9.991, de 28 de agosto de 2019 (BRASIL, 2019), que tem por objetivo
promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias necessarias
a consecucdo da exceléncia na atuacdo dos oOrgdos e das entidades da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional. A partir do
planejamento eficiente, essas medidas visariam melhorar qualidade de prestacéo de
servicos para os cidadaos, trazendo como consequéncia a efetiva qualificacdo de
servidores, texto similar ao ja revogado Decreto n° 5.707/2006.

Comparando os decretos, no que tange a licenca para capacitacdo, as
principais mudancas séo: a) minimo de dias para cada parcela (antes 30 dias, agora
15 dias); em funcéo disso, b) quantidade de parcelas (antes 3 parcelas, agora 6
parcelas); c) carga horaria semanal dos cursos: minimo de 30 horas (antes o decreto
nao trazia essa informacao); d) quantitativo maximo de servidores simultaneamente
em Licenca para Capacitagdo: 5% do numero de servidores em exercicio na
instituicdo (alteracdo oriunda do Decreto 10.506/2020, pelo Decreto 9.991/2019 era
2%; e o Decreto 5.707/2006 nao especificava). Destaca-se também sobre a
competéncia: o Ministro do Estado da Economia, tendo como 6rgédo central sua
secretaria, um comité gestor e o Sistema Pessoal Civil da Administragcdo Federal —
SIPEC se vinculam ao que dispde do novo decreto, e ndo mais o Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestéo.

As alteracdes do ano de 2020, pelo decreto n® 10.506, designam a continua
revisdo legislativa dessa tematica, e corrobora o que aponta Mourdo et al (2018)
guando afirmam que a publicacdo de novos normativos intensifica a capacitacdo dos
servidores do servico publico federal, com investimentos oriundos de recursos
disponiveis do orcamento, tornando o processo permanente e deliberado de

aprendizagem uma exigéncia no servi¢o publico. Por outro lado, cabe destacar que
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essas alteracdes sempre trazem inquietudes, seja por tratar questdes de carreira,
seja por momentos politicos pelos quais se vivencia.

Mediante o0s dispositivos ja mencionados, as IFEs regulamentam as
capacitacdes como ato formal para desenvolver competéncias individuais e integra-
las as competéncias institucionais. Segundo o Plano de Desenvolvimento
Institucional — PDI da UFFS, a universidade demonstra interesse em promover o
desenvolvimento de seus servidores técnico-administrativos, pois possui acdes de
capacitacdo nesse sentido, através do enquadramento na Lei 11.091/2005, Lei

8.112/1990, bem como nas seguintes resolu¢des do quadro a seguir:

Quadro 3 — Resolucdes que regulamentam o desenvolvimento de pessoal na UFFS

Resolugéo UFFS 0 que institui

Institui o regulamento para os programas de
Resoluciio N° 5/2014 — desenvolvimento de pessoas para 0s ocupantes
CONSUNI/CA de Cargos na carreira tecmcu-gdmlmstratwa em

educacdo, na modalidade de licenca para

capacitaco.

Institui o regulamento para os programas de

desenvolvimento de pessoas para os ocupantes
Resolugao N® 412017 - de cargos na carreira técnico-administrativa em
CONSUNIICAPGP educacdo, na modalidade de educacdo formal, no

regime de concessdo de horas e afastamento

integral.

Estabelece condigbes para a organizagio e para
Resolugao N° 6/2013 — o incentivo de acdes de capacitacdo dos
CONSUNI/CA servidores técnico-administrativos em educacio

da UFF5.

Institui o regulamento para os programas de
Resolugao N® 6/2014 - desenvolvimento de pessoas para os ocupantes
CONSUNI/CA de cargos na carreira técnico-administrativa em

educacdo no regime de hordrio especial.

Fonte: adaptado de UFFS (2019)

A UFFS busca, com isso, o desenvolvimento de processos continuados que
visam ampliar competéncias dos servidores a fim de aprimorar seu desempenho
funcional no cumprimento dos objetivos institucionais (UNIVERSIDADE FEDERAL
DA FRONTEIRA SUL, 2017). Para tanto, o

servigo e servidor formam uma relagao biunivoca que se adensa em medida
gue se aperfeicoa o saber sobre o objeto de trabalho e das relagbes que
dela emanam, mas para além da aproximacdo dada pelo aperfeicoamento,
€ presente a necessidade de compreender o servico de multiplas formas e
assim garantir uma visao das possibilidades e condi¢des para que diante de
alteracdes do ambiente laboral o servidor possa adaptar-se e produzir
respostas satisfatérias.( UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL,
2017, p.3)
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Nessa perspectiva, a UFFS procura a ampliacdo das competéncias de seus
servidores para aprimorar o desempenho funcional no cumprimento de seus
objetivos institucionais, desenvolvendo suas capacidades como profissional e
cidadado, atuando na gestao publica estimulando atividades articuladas com a funcao
social da universidade (UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2017).

A respeito da regulamentacdo, a Licenca para Capacitacdo, esta prevista,
atualmente, por meio da Resolucdo n. 19/CONSUNI CAPGP/UFFS/2020?, alterada
pela Resolucdo n. 21/ CONSUNI CAPGP/UFFS/2020° disponivel no site da
universidade. A Licenca para Capacitacdo possui um médulo no site que
disponibiliza planos e programas. Estdo disponiveis links, tutoriais bem como
manuais, agenda para acompanhamento e manifestacao de interesse em usufruir da
licenca.

@) Manual da Licenca para Capacitacdo’ (MANUAL
48/PROGESP/UFFS/2020, ANEXO B) possui sete itens: o primeiro apresenta o que
€ a Licenca para Capacitacdo; o item dois, 0 que compete ao servidor; item trés, os
requisitos; item quatro, a documentacao para requerimento; item cinco, informacfes
complementares; item seis, comprovacoes e item sete, fundamentacdo legal. No
manual conta ainda, uma tabela anexa sobre os intersticios entre afastamentos e
licencas e links sobre conteudos relacionados, bem como contatos para outras
davidas (UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL, 2020).

Para o usufruto dessa licenca sédo ofertadas janelas de agendamento de
acordo com os periodos fixos listados no manual, atualizados anualmente. Os
servidores interessados devem preencher um formulario especifico informando
dados para compor um indice de classificacdo, enquadrando quinzenas
preestabelecidas. A Licenca para Capacitacdo podera ser concedida para: | - agbes
de desenvolvimento presenciais ou a distancia; Il - elaboracdo de monografia,
trabalho de conclusdo de curso, dissertacdo de mestrado, tese de doutorado, de
livre-docéncia ou estagio pés-doutoral; ou Il — curso conjugado com: a) atividades
praticas em posto de trabalho, em 6rgdo ou entidade da administracéo publica direta
ou indireta dos entes federativos, dos Poderes da Unido ou de outros paises ou em

organismos internacionais; ou b) realizacédo de atividade voluntaria em entidade que

2 https://www.uffs.edu.br/atos-normativos/resolucao/consunicapgp/2020-0019
3 https://www.uffs.edu.br/atos-normativos/resolucao/consunicapgp/2020-0021
4 https://www.uffs.edu.br/atos-normativos/manual/progesp/2020-0048
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preste servicos dessa natureza no Pais (UNIVERSIDADE FEDERAL DA
FRONTEIRA SUL, 2020).

Esses sdo 0s principais aspectos normativos relacionados a Licenca para
Capacitacdo dos STAE da UFFS Campus Cerro Largo. A seguir, identificam-se e
discutem-se as principais ferramentas, instrumentos, cursos, conteudos,

aprendizagens e aplicabilidades das capacitagdes, sob o olhar desses servidores.

4.3 A LICENCA PARA CAPACITACAO NA UFFS CAMPUS CERRO LARGO

O cumprimento de competéncias institucionais no servico publico envolve
critérios que identificam os cidaddos usuarios de seus servicos, conhece
necessidades e avalia suas capacidades quanto atendimento e expectativas. Nesse
processo, ocorre o fortalecimento da imagem institucional e, por sua vez seu
desenvolvimento. A atuacdo perante a sociedade pode refletir em termos éticos,
socioambientais, politicas publicas, etc., estimulando o exercicio da cidadania e o
controle social.

A partir dessas consideracfes, a analise dos dados sobre a relacdo entre
capacitacdo de servidores e o desenvolvimento institucional, alinhada a categoria
Formacdo e Qualificacdo, revelou o entendimento da relevancia do papel do
servidor capacitado para a gestdo de desempenho institucional e seu crescimento.
Os entrevistados ressaltaram a importancia da iniciativa institucional, mas também
pessoal, em depoimentos que reforcaram a via de méo dupla que caracteriza a
formacéo e qualificacdo continua, como pode ser observado nos fragmentos a das

falas:

O processo de capacitacdo ndo € s6 uma obrigacdo ou uma ferramenta
exclusiva da instituicdo, claro que a instituicdo vai estabelecer os objetivos e
a politica para atender aos proprios objetivos institucionais, a razdo de ser
da instituicdo, mas é também uma responsabilidade do préprio servidor no
meu ponto de vista [...] Eu sempre busco nas capacitacdes atender alguma
coisa que me deixa um pouco desconfortavel, digamos assim, vou sentindo
ao longo do desenvolvimento do meu trabalho o que eu tenho mais
dificuldade o que eu teria necessidade de buscar mais [...] eu fagco uma
certa reflex@o a respeito do meu trabalho (STAE1).

Eu acredito que é uma forma de incentivar os servidores a procurar se
capacitar [...] servidor capacitado € meio caminho andado pra instituicao
andar, e ai eu acho que isso, nao so6 pelo fato de capacitar o servidor, mas
assim de alguma forma beneficiar o servidor, entdo ele tem aquele periodo
pra poder se capacitar, entdo ele deveria retribui em forma do trabalho mais
bem feito, o que acaba gerando o desenvolvimento institucional cada vez
mais, eu acredito que os dois lados se beneficiam (STAE4).
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Ainda sobre a importancia da formacdo continua e a qualificacdo, o STAES
considera que essa relagdo é uma engrenagem que pode propiciar autonomia e

evolucdo ou permanece estagnada em caso contrario:

Eu penso que sem capacitacdo a instituicao vai fazer sé, digamos, a parte
mais pratica, ndo vai desenvolver digamos, crescer, por que o servidor bem
preparado, capacitado, entendendo a sua funcéo, ele vai contribuir para o
crescimento da universidade, ele vai contribuir mais, entende, sem isso fica
fazendo o seu trabalho e eu penso que toda essa formacao sendo fornecida
contribuem essencialmente para qualificar, capacitar, pra melhorar a
universidade, pra desenvolver, por que se o servidor vai ficar ali
desenvolvendo seu trabalho todo dia, sem capacita¢gfes, sem atualizacdes,
sem estar evoluindo, fica fazendo o trabalho que ele desenvolveu dez anos
atrds. Acima de tudo, qualificar o trabalho e proporcionar para o servidor
todos os jeitos do processo, dar mais autonomia a essa questao de ele ser
sujeito ali e entender como a universidade esta funcionando, por que ela é
uma engrenagem (STAEDS).

Para o servidor STAEG6, esse olhar que procura alinhar as capacitacfes aos
objetivos institucionais € mais recente, e acabam impulsionando o levantamento de
necessidades e a questdo motivacional no servico. Na mesma linha, o depoimento
do STAE7 é complementar, conectando objetivos, acdes e suportes ao trabalho,
podendo ser vinculado ao argumento do STAE9, que destaca em todo esse contexto
o sentido profissional, satisfacdo pessoal e os reflexos que o aprimoramento pode

causar no desenvolvimento institucional:

Acredito que hoje h&d um olhar a mais sobre esse lado que antes néo tinha,
antes qualquer capacitagcdo era aceita e hoje ela mais direcionada a escolas
de governo, para cursos e aperfeicoamentos que realmente venham de
encontro com as demandas da instituicdo e a necessidade do servi¢co, mas
€ um olhar mais recente bem mais recente... em razdo talvez assim, da
alteracdo da legislacdo, acabou impulsionando a instituicdo a alinhar,
digamos assim, essa capacitacdo aos interesses da instituicdo (STAEB).

Penso que os objetivos estdo direta ou indiretamente relacionados com o
desenvolvimento, por que atuam em areas e cursos afins, assim, trabalhos,
pesquisas e estudos que se acontecem na instituicAo s&o diretamente
vinculados a acdes de capacitacdes de servidores, pois 0os mesmos déo
suportes a esses trabalhos dentro da instituicdo (STAE7).

Eu acho que a verdade a capacitacdo ela tem dois sentidos, ela tem o
sentido do profissional, e tem também o sentido de satisfagdo pessoal, por
gue tudo o que tu faz em funcéo do teu aprimoramento profissional e do teu
aprimoramento pessoal vem em consequéncia de uma satisfacéo pessoal e
no caso também isso reflete no desenvolvimento como um todo (STAED9).

Pires et al (2005) salienta que nesses modelos de gestdo centrados e
desenvolvimento de competéncias, o objetivo é ampliar o acesso as variaveis
cognitivas e comportamentais que melhorem o desempenho individual em cada nivel
e, consequentemente, a qualidade da entrega organizacional.

Ademais, Schikmann (2010, p.12) salienta que “a qualidade e a adequagao do

dos servicos as necessidades dos usuarios sao hoje aspectos criticos para o bom



62

desempenho de qualquer 6rgédo ou entidade da administragdo publica”. A autora
destaca ainda que tal cenario tem conduzido as instituicbes a repensar seus
objetivos, revendo estruturas e processos, especialmente atentos a gestdo
estratégica de pessoas e 0 estabelecimento de planos e programas de
desenvolvimento de pessoas. Nesse contexto, faz sentido a existéncia de uma
estrutura que permita a avaliacdo de desempenhos além de progressoes,
identificando as reais necessidades de capacitacao.

No servico publico é valida a articulacdo de valores pessoais e
organizacionais, na qual a satisfacdo € uma construcdo mediada por essa relacéo e
capaz de mostrar o engajamento no trabalho (MOURAO et al, 2014; VARGAS,
ABBAD, 2006) . Em se tratando satisfacdo quanto a capacitacdo, observou-se nos
depoimentos uma caréncia quanto a oportunidade de aprendizagem e projecao por
parte da instituicdo aos cursos especificos de STAE, especialmente para cargos de
nivel E ou areas de atuacdo que exigem mais especificidades:

Eu acho que até certo ponto, porque eu vejo a minha situacéo, parece que
chega um momento que fica saturado de fazer capacitacdo, parece que as
coisas se repetem e a gente acaba ndo absorvendo por que como tem que
ser sempre mais ou menos na mesma area entdo acaba que a gente nao
agrega muito mais, a gente ja viu tanto da mesma coisa (STAE2).

Nunca foi me dada oportunidade, por exemplo, de fazer algum curso,
sempre vocé tem que correr atras, parece que a gente tem que brigar pelo
teu espago e isso nao € justo. NOs somos servidores e acho que e a
universidade n&o investe na formacdo dos servidores [..] parte mais
interesse do servidor e ndo da instituicdo, cada um corre atrds de suas
necessidades e dificuldades, cada um por si correndo, tentando fazendo
sua parte (STAED).

Nesse ponto, Bergue (2020) destaca a gestdo de pessoas do setor publico
sofre desafios constantes e limitagbes que as instituicdes do governo trazem para a
aplicacéo efetiva da gestdo de desempenho por competéncias, mas que podem ser
minimizados com o devido alinhamento de estratégias organizacionais frente a
identificacdo e 0 mapeamento de competéncias.

Analisando estes reflexos, foi possivel realizar associacfes frente a fala dos
entrevistados dessa  pesquisa, evidenciando aspectos da categoria
Desenvolvimento de Pessoal e Procedimentos Normativos. Um ponto enfatizado
foram os questionamentos sobre os direitos dos servidores, como por exemplo, a
antiga Licenca Prémio, ja mencionada na revisdo de literatura. No contexto geral, os
servidores entendem a necessidade de mudancas na legislagdo, como pode ser

observado a seguir:
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A licenga prémio, [...] quando ela foi extinta, ai que veio a licenga
capacitacdo, que eu acho que é bem mais interessante, para instituicdo e
acho que até mesmo para os servidores, em relacdo ao servico, a
necessidade que os servidores tém de capacitacdo profissional mesmo. Eu
acho mais interessante, mais produtiva para os servidores como para a
instituicdo (STAESG).

Por outro lado, fica certa inquietude e contradicbes, em tratando da

possibilidade de se agregar beneficios, ndo anular.

A licenca prémio foi uma grande perda para o servidor publico por que a
cada 5 anos, vocé ficar 3 meses de licenca, ndo prejudica o servi¢co, s6
ajuda, vocé volta renovado, e assim, se vocé trabalhou 5, 10, 15, 20 vocé ja
chega nos 20 anos, é cansativo. A licenca capacitagdo ndo precisaria se
vincular a tanto tempo de prazo, poderia ser horas por anos, ou somar por
anos, como se preferisse, claro, dentro de um dinamismo, desde que nao
prejudique o andamento das atividades, s6 suporte, e se seu quisesse fazer
um curso durante um turno, por algum periodo, por que ndo? Mas nédo d4, é
muito engessado, é de uma forma ruim por que ndo d& certo em todas as
realidades (STAEDS).

O Decreto 9.991/2020 traz a questao da transversalidade em seu artigo 9° o
que quer dizer que acdes transversais sdo a¢cdes comuns a servidores no ambito
dos setores do executivo. Isso também refletiria na coordenacao de iniciativas de
escolas de governos para a oferta de acBes de capacitacdo, especificamente, a
ENAP — Escola Nacional de Administracdo Pudblica, a qual as unidades de
desenvolvimento de pessoas sdo subordinadas. Nessa perspectiva, evidenciando
aspectos da categoria Ferramentas, Instrumentos e Cursos, algumas falas
demonstram a auséncia de cursos mais especificos de suas areas de atuacao, fato

gue provavelmente se deve a forma como se encontra normatizado:

O que a gente tem é aqueles cursos que a prépria instituicdo nos
encaminha das bases publicas, da ILB, ENAP, enfim, legislativo, esses do
TCU, esses cursos mais corriqueiros que a gente faz, eu até recebi outros,
mas ai tem interferéncia do curso que eu atendo [...] circulou essa sugestéo
e fiz o curso da Embrapa. Tem outras ferramentas que a instituicdo néo
contempla, mas que por vocé estar ligado a uma atividade mais especifica
vocé acaba tendo acesso e conhecimento, por interesse, proprio
desenvolvendo (STAEL).

Assim, s6 a instituicdo oferece poucos cursos, eu acho poucas acdes de
capacitacdo, ela tem esses de governo federal, mas poderia ter mais
especificos de cada setor (STAE3).

Neste cenario, sdo relacionados alguns posicionamentos de instituicbes que
enaltecem essas questbes refletidas na forma regulamentada: as IFES enfrentam
uma perda de autonomia na gestdo de recursos e elaboracdo de cursos que
favorecam a necessidade da instituicdo, que aliada a subordinacdo da ENAP na

oferta de formacgOes transversais, desencadeia a reducdo de capacidade em
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realizacdo de a¢Oes de capacitacado adequadas, tendo o servidor que realizar cursos
gerais, nem sempre apropriados as funcdes e setores; € perceptivel uma intencéo
de centralizar decisdes sobre acdes de desenvolvimento na secretaria de gestédo e
desempenho de pessoas, inclusive no que tange a questdo de despesas, podendo
representar uma ingeréncia na autonomia, em especial, das IFES (FEDERACAO
[...]; SINDICATO [...]; 2019). E as discussbes permanecem, pois algumas alteragoes
ocorreram com a publicacdo do Decreto n® 10.506/2020, no entorno das atribuicoes
do ENAP e suas articulagcbes com demais escolas de governo (Art. 13). O ENAP
podera definir formas para que as IFES possam ser reconhecidas como escolas de
governo, com base em critérios propostos por ele, como sao decisdes recentes,
merecem acompanhamento sob seus impactos.

Mouréo, Abbad e Zerbini (2014), ressaltam que o Brasil € um pais com pouco
investimento em TD&E e que ha grandes desafios metodoldgicos a serem vencidos
nesses termos, mas com revisées que apontam mudancas desse campo no sentido
de haver maior preocupacdo com ferramentas de TD&E. Schikman (2010) salienta
gue o pressuposto de alinhar objetivos individuais aos institucionais implica no maior
comprometimento no trabalho e a adocdo de politicas direcionadas em
competéncias e desempenho representa uma ferramenta relevante para o
desenvolvimento de wuma cultura focada em resultados, retratando uma
caracteristica marcante do modelo de administracdo gerencialista que € com foco
em resultados (VASCONCELOS, 2020).

Por conseguinte, foi possivel visualizar que os STAE da UFFS Campus Cerro
Largo demonstraram conhecimento superficial da legislacéo, sobretudo no que trata
do desenvolvimento de pessoal, como pode ser observado nos trechos destacados
a sequir:

Eu ndo tenho me envolvido (...) confesso que esse dominio eu ndo tenho.

Tenho pouco conhecimento (STAEL).

Muito pouco, praticamente nada, eu sei o plano de carreiras, mas assim
sobre a formacéo e desenvolvimento de pessoas ndo (STAES3).

Sei detalhes quanto ao desenvolvimento das carreiras (STAED).

Tenho conhecimento da existéncia das normativas, mas ndo as conheco em
detalhes (STAES).

Tenho conhecimento basico (STAE9).

Entende-se que ndo ha clareza das distingbes entre os dispositivos que

regulamentam o desenvolvimento de pessoal de forma geral e a Licenga para
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Capacitacdo em si. O desenvolvimento de pessoal estd previsto em lei, PNDP em
decreto, o qual dispbe sobre as formas de licencas e afastamentos. As
regulamentacdes sdo institucionais, neste caso, da UFFS. Nos trechos a seguir,
nota-se certa confusdo e inseguranca ao refletir sobre normativas que efetivamente

regulamentam a Licenca para Capacitagao:

Sim, eu conhecgo sim, até porque ja tirei minha licenca capacitacao (...) e ela
€ uma licenca de capacitagao profissional prevista na lei 8.112 e também na
lei do plano de carreira dos técnicos e agora ela foi reformulada pelo
governo federal. Tem algumas normativas que estdo mudando, algumas ja
mudaram e outras estdo mudando, mas basicamente mais ajustes em
relacio a demanda da instituicdo, que antes ndo tinha tanto essa
preocupagdo pela demanda institucional, que a instituicAo realmente
precisava que 0s técnicos se capacitassem (STAES6).

A gente tem clareza da vivéncia porque é a vida profissional e o plano de
desenvolvimento pessoal dentro da carreira (...) conheg¢o algumas
normativas institucionais, mas o conhecimento amplo do plano de
capacitacdo institucional eu confesso que eu ndo tenho nesse momento
(STAEL).

Sobre a PNDP, especificamente 0 novo decreto n® 9.991/2019, a maioria dos
entrevistados diz ter ciéncia das alteracfes na legislacdo, essencialmente por que
influenciou nos fluxos para encaminhamento da Licenca para Capacitacdo na UFFS,

trazendo mudancas nas regras institucionais, como observa-se na sequéncia:

Sei que houve alteracBes nesse sentido e até mesmo a gente ja tem sentido
nos setores dentro da instituicdo essas mudancgas (STAEL).

Esse dai eu desconheco, eu ndo tenho informacdes (STAE2).

E sobre todas as alteragcdes que nds temos que ter o plano institucional de
afastamentos, todas essas questBes, inclusive temos que ter inscricdes
prévias, pra ver quem pode sair, e tem o limite de porcentagem de servidor
(STAED).

De maneira geral, no quesito politicas nacionais e normatizacdes, os STAE
nao apresentaram dominio em sua maioria. Nao obstante, também demonstraram
saber ou ter participado de grupos de implantacdo das novas resolucdes, indicado

nas declaragdes abaixo:

Esse decreto surgiu ano passado, 2019, foi algo novo assim, que as
pessoas ficaram um pouco surpresas, e que teve varias mudangas nos
afastamentos, nas licencas. A maneira como foi conduzido, entdo o decreto
€ pra todas as instituicbes federais pra todo servigo publico federal e ele
veio com bastantes mudanc¢as assim, quanto as licencas e afastamentos, e
ja foi colocado em pratica na instituicdo. Eu participei esse ano desse plano
de capacitacdo, de fazer as [...] acbes com base nesse decreto, entdo eu
participei dessa comissédo pra fazer esse plano de acdes, por que antes 0s
afastamentos ndo eram tdo exigidos que tivesse uma vinculacdo com teu
servigo, agora sim, a partir disso tem regras, e essa agenda € anual, essa
feita na universidade. A resolugcdo o CONSUNI que regulamentou (STAE3).
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Sim, conheco e esse na verdade foi o que limitou, ele impds também um
percentual que antes todos que queriam, desde que instituicdo liberasse
podiam sair e hoje tem essa normativa que ela reduziu, deixou um
percentual que podem estar sempre em capacitacdo (STAES6).

Considerando essas normativas, a partir das novas alteragcdes que significam
muito nas acbes de capacitacdes e de desenvolvimento dos STAE, é imprescindivel
que os gestores das instituicbes responsaveis pelas ofertas de aprendizagem
coordenem e elaborem capacitacdes continuamente, possibilitando melhorias nos
niveis de conhecimento das atividades de cada area/setor.

Nesse sentido, um fator preponderante € o levantamento de necessidades de
capacitacdo, que deve refletir a realidade e ser considerada peca chave nos planos
de desenvolvimento de servidores, como sugerido nos artigos 3° 4° e 14° do
Decreto n° 9.991/2019, pois é a partir disso que devem ser elaborados os Planos de
Desenvolvimento de Pessoas — PDP. A consulta aos documentos da UFFS
demonstrou esses levantamentos de necessidades, inclusive identificados em
alguns discursos dos entrevistados, todavia, demonstram superficialidade ou pouco

envolvimento:

Eu acho que h& uma lacuna, que esse mapeamento ndo esteja tdo explicito
assim, institucionalmente (STAE1).

A gente ja respondeu alguns questionarios sobre o que vocé acha que é
necessario, mas esse questionario foi e ndo veio nada de retorno, e ja faz
tempo, quer dizer é feito parece que assim, para cumprir alguma norma, ou
fica na gaveta, muda o pessoal... Nao estou fazendo uma critica, eu estou
relatando o que eu percebo, eu vejo assim fica na gaveta e até agora eu
nao vejo retorno. Eu ja respondi algumas vezes como chefe de setor, e
perguntei pros colegas, e a gente coloca quer formacdo nessa area, que é
importante (STAES).

Essa situacdo, de acordo com Batista (2012), poderia ser minimizada por
meio de um estruturado processo de mapeamento de competéncias e um
levantamento das reais necessidades de capacitacdo e desenvolvimento. O autor
ainda ressalta que essa € uma das principais contribuicées para fornecer subsidios e
ampliar discussdes referente a importancia da aprendizagem, bem como uma
importante etapa para o0 desenvolvimento de programas de treinamento e

capacitacoes.

Nesta seara, destaca-se alguns pontos nas falas dos entrevistados que
caracterizam a categoria Capacitacdes, Aprendizagem e Aplicabilidade. De modo
geral, enaltecem certo descontentamento, como nas opinides dos entrevistados a

sequir:
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Eu sinto um pouco esse distanciamento Campus-Reitoria, com relacdo a
isso, tem saido as publicacbes, tem tido clareza e publicidade nesse
sentido, mas as vezes a tenho a impressdo que as coisas ja vem meio
prontas, ndo tem muita opcdo digamos assim, € isso e deu, claro, eu confio
na clareza, enfim, do processo institucional, mas as vezes da essa
impressédo. Talvez seja pelo fato dessas novas mudancgas que a gente ainda
ndo estd ambientado, com esses processos novos e fica com uma certa
impressdo que as coisas ja vem prontas e estabelecidas, e tu nao tem muita
opcao dentro desse contexto (STAE1L).

Com relagdo a licenga capacitacdo, (...) por causa da agenda aquela da
DDP; é engessada, por que assim, as vezes eu posso ter interesse na
capacitacdo e digamos, depois acabo ndo fazendo ela por que eu tenho que
me encaixar numa capacitagdo que comeca exatamente naquele dia e
termine naquele outro dia, se a capacitagdo que me serve ndo se encaixe
nisso ai, por que assim, a gente acaba sendo conduzido a fazer aquelas
capacitacdes online, de algumas escolas de governo, pra atender o
regramento estabelecido para as nossas concessoes (STAE2).

Esta meio complicado por que eles deveriam, na minha opinido, propor essa
previsdo da licenga capacitagdo com mais antecedéncia, 0 que acontece, €
tudo de dltima hora [...] deve ser feita com mais tempo de antecipagdo para
0 servidor poder se organizar, no minimo 12 meses para que no proximo
exercicio ele ja tenha, digamos, esse afastamento concretizado, autorizado
e ndo simplesmente 40 dias antes vocé tem que decidir se vocé vai fazer ou
ndo (STAES).

Outros, por sua vez, demonstram certa satisfacdo com a forma e a estrutura

gue regulamenta a Licenca para Capacitacao na UFFS:

Eu acho que com esse decreto ficou mais organizado as licencas
capacitacdes, ficaram mais organizadas, por que elas seguem uma
prioridade pra ti conseguir, e tem uma agenda, nessa agenda que vocé
consegue se organizar,de quantos servidores, o nimero de servidores que
pode se afastar e as demandas de cada da instituicdo eu acho que a licenga
capacitacao ndo é somente interesse do servidor, ela tem g ser interesse do
servidor com a instituicdo (STAE3).

Ao meu ver, eu acho que para nos aqui no nosso campus € bem tranquilo
isso e o incentivo é bem grande assim para a gente conseguir se capacitar,
por que ninguém, acredito que até hoje, nenhum técnico teve negado
guando conseguiu entrar num programa de pés-graduacdo ou entdo
também acho que ninguém teve dificuldade em tirar os 3 meses de licenca
capacitacao, claro que a agora com a 0 novo regramento, ai € um pouco
diferente, mas [...] eu acho bem tranquilo e a direcdo também esta sempre
incentivando (STAEA4).

Eu penso que ta certo por que na verdade as instituicdes estao se ajustando
mais as novas realidades, por que os servidores precisam, na verdade. E
existe uma nova realidade de TIC que todos nos precisamos nos capacitar e
em funcdo disso sdo exigidas novas competéncias, a necessidade
constante de aprimoramento dos servicos e também aquisicdo e novas
aprendizagens, eu acho que esse ponto na verdade é o ponto mais
importante da capacitacéo, que ela ta sendo mais voltada pra isso (STAES6).

Em suma, ha uma divisdo de pontos de vistas sob a forma e estrutura na qual
a UFFS regulamenta a Licenca para Capacitacdo. Destaca-se a afirmacgédo de
Vasconcelos (2020), que evidencia a importancia de uma gestdo estratégica de

pessoas voltada a realidade das instituicbes, apesar de que as acbes de
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capacitacdo estdo submetidas as supervisdes dos 0Orgdos centrais e escolas de
governo, pelo menos enquanto ndo houver o reconhecimento e atuagao das IFES

como centro de desenvolvimento de servidores.

4.4 APRENDIZAGEM E CAPACITACAO SOB A OTICA DOS STAE DA UFFS
CAMPUS CERRO LARGO

Essa secdo tem inicio com os resultados do questionario. A tabela 3
apresenta o resumo os dados, de acordo com o0s escores meédios encontrados a
partir dos resultados obtidos do questionario. A apuracdo dos resultados da
escala aponta a importancia da apresentacdo das analises variaveis para fins
utilizacdo da informac&o nos processos de decisao, permitindo a melhorias para
a area (MOURAO; ABBAD; ZERBINI, 2014).
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Tabela 3 — Escore das oportunidades de aprendizagem — EPOA

STAE

Escore médio

Escore médio

Escore médio

entreOe 4 entre4,1e7 entre 7,1 e 10
(Escala de Aprendizagem (Escala de Aprendizagem (Escala de Incentivo a
Escassa) Mediana) Aprendizagem)
1 6,2
2 34
3 6
4 9
5 2,5
6 34
7 8,2
8 10
9 7,8
10 8,5
11 3,8
12 8,3
13 7,3
14 7,3
15 55
16 4,8
17 8,1
18 7,1
19 7,4
20 4,4
21 6,5
22 4
23 6,1
24 55
25 5,4
26 6,1
27 0,7
28 5,7
29 8,9
30 6,4
31 6,8
32 55
33 8,8
34 4,1
35 7
36 52
37 55
38 7,2
39 8,2
40 2,8
7 STAE 20 STAE 13 STAE

Fonte: elaborado pela autora (2021)

Mediante essas informacdes, o grafico abaixo ilustra a porcentagem dos

STAE e suas percepcdes acerca das oportunidades de aprendizagem na UFFS:
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Grafico 3 — Oportunidades de aprendizagem na percepcéo dos STAE da UFFS —
Campus Cerro Largo

= Oportunidade de
aprendizagem escassa

= Oportunidade de
aprendizagem mediana

= Oportunidade de
incentivo &
aprendizagem

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Portanto, pode-se observar que 50% dos participantes da pesquisa
consideram que a oportunidade de aprendizagem na instituicio € mediana, 33%
avaliam que a instituicdo incentiva a aprendizagem e somente 17% responderam
que a oportunidade de aprendizagem na instituicdo é escassa. Essa foi a percepcédo
geral com base no questiondrio. A seguir, apresentam-se as principais questdes
individualmente, visualizando os graficos resultantes do conjunto de dados
coletados, com base na escala de zero a dez, na qual zero corresponde a “discordo
totalmente” e dez corresponde “concordo totalmente”.

No que se refere ao incentivo da instituicdo para participagdo dos STAE em
processos de aprendizagem, verificou-se que é preponderante a concordancia com
a afirmacao, pois a grande maioria avaliou com notas acima da média, como se

observa no gréfico 4:
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Grafico 4 — Incentivo a aprendizagem

A instituigdo incentiva a participagao ativa dos servidores nos processos de aprendizagem
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Sob este prisma, é condizente a visdo de Marques (2015) ao referir que o
ambiente organizacional pode servir de estimulo a inovacdo, desde que os agentes
estejam dispostos e motivados a perceber ou antecipar as necessidades existentes
e sejam incentivados a ajustar 0os seus valores e comportamentos aos do ambiente,

renovando-os e sendo eles préprios agentes da mudanca.
No tocante as oportunidades de avaliacdo da aprendizagem na UFFS,
observou-se a predominancia de opinides com notas medianas:
Gréfico 5 — Oportunidades de avaliacdo da aprendizagem

A instituicao cria oportunidades de avaliar a aprendizagem
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).
Essa andlise remete a um fator destacado por Bergue (2010) na qual as
avaliacbes dos eventos de aprendizagem é fonte permanente de retroalimentagéo
por meio dos estabelecimentos de critérios, desenvolvimento de medidas e

delineamentos de pesquisa para afericao da eficacia dos programas instrucionais.
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Nesse mesmo interim, contatou-se que a UFFS avalia se as acfes de
treinamento contribuem para o desempenho do trabalho, visualiza-se uma diferenca

na disposicéo das colunas, mas com a nota mediana também em maioria.

Grafico 6 — Avaliacado das acdes de treinamento para o desempenho do trabalho

A instituigao avalia se as agdes de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho.

40 respostas

15
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Assim, é oportuno reconsiderar o feedback nos processos de aprendizagem
institucional, como eventos sobre treinamentos, qualificacbes e capacitacdes, pois
para Batista (2012) constitui-se uma excelente ferramenta de acompanhamento e
aprimoramento do trabalho com carater construtivo, além de proporcionar a
aprendizagem por intermédio da reflexdo de falhas e suas causas (CARVALHO
et al, 2010).

Quanto ao estimulo de novas habilidades e atitudes no trabalho, nota-se pelo
grafico abaixo, que as avaliagbes dos STAE estdo dispersas na escala, fato que
pode ter relacdo com as diferentes especificacdes dos cargos, atuacao nos distintos
setores e respectivas chefias, ou simplesmente, varias percepg¢des sob a instituicdo

como um todo.



73

Grafico 7 — Estimulo de novas habilidades e atitudes

A insituigdo estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O viés motivacional também foi analisado pelos STAE e apontaram nesse
item conforme o grafico a seguir, notas medianas quanto a concordancia da
afirmacdo. Sendo assim, entende-se que melhorias podem ser realizadas nesse
aspecto, haja vista que ha uma relacdo positiva entre motivacdo e resultados de

treinamentos (VARGAS, ABBAD, 2006).
Gréfico 8 — Motivagéo a aprendizagem

A insituigao cria situagbes de aprendizagem que motivam o servidor.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

De acordo com Bergue (2010), uma importante etapa para o desenvolvimento
de programas de aprendizagem constitui a avaliacdo das necessidades. Nesse
espectro, verifica-se que os STAE em sua grande maioria concordam que a UFFS
se preocupa em realizar o levantamento desses dados, de acordo com o gréafico a

seqguir:
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Grafico 9 — Necessidade de desenvolvimento de equipes

A instituigBo preccupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes.

40 respostas

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Também identificou-se nesses resultados o predominio de concordancia em
relacdo ao incentivo a escolarizacdo, ao desenvolvimento de programas de
educacdo continuada e ao estimulo de compartilhamento de conhecimentos por
parte da UFFS. A percentagem das colunas dos trés préoximos graficos € maior no
sentido crescente, isto €, a maioria dos STAE concorda que a instituicdo contribui

coma ag0Oes de aprendizagem.

Gréfico 10 — Incentivo a escolarizagéo

A instituigio incentiva a escolarizagio dos funcionarios
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Grafico 11 — Programas de educacao continuada

A instituigio desenvolve programas de educagio continuada.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
Gréfico 12 — Compartilhamento de conhecimentos

A instituiglo estimula o compartilhamento de conhecimentos na organizagio
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

40 respostas

Nesse ponto, Vargas e Abbad (2006) destacam a necessidade de atitudes de
gestores apoiando, permitindo e aplicando novos conhecimentos no ambiente de
trabalho, de maneira a garantir resultados de capacitacdes, pois ac¢des isoladas ndo
seriam capazes de obter sucesso. Em vista dos resultados, entende-se que pode
existir maior engajamento da instituicdo no que diz respeito a incentivo, estimulos e
desenvolvimento de acbes voltadas a aprendizagem. Para tanto, Batista (2012)
destaca que é necessario que um modelo de gestdo de conhecimento para as
organizacfes publicas relacione os processos de gestdo do conhecimento com a

aprendizagem e a inovacgao de forma contextualizada para administracéo publica.

No tocante a categoria Percepcdo e Expectativas, os depoimentos dos
entrevistados sdo convergentes aos dados demonstrados no Grafico 3. As opinides
dos entrevistados apontam a parcialidade na satisfacdo com as politicas

relacionadas a capacitagao:

Plenamente satisfeito eu ndo me sinto, acho que como a gente também nao
€ plenamente capacitado, a gente precisa ter mais capacitacdo, eu acredito
gue existem algumas falhas (STAEL).
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Em partes, mas o parecer é esse, por que assim, teve alguns anos atras
gue digamos tinha inglés, espanhol pra gente se capacitar, e agora isso é
s6 disponibilizado para o campus Chapecd e mais outro, entdo algumas
acOes de capacitacdo ndo sdo assim organizadas com toda instituicao e ai
mais com relacdo a dita agenda que é bem engessada (STAE2).

Digamos que poderia estar mais satisfeita, como a gente ja comentou,
nessas questdes de ter mais treinamento, capacitacdes presenciais, eu
acho que isso esta faltando na instituicdo. Claro, o servidor tem acesso a
Varios cursos assim, mas a instituicdo teria que promover mais isso
(STAE3).

A UFFS, na visdo do STAES5, poderia ofertar mais cursos e propor mais
formacdes no que tange a area de atuacdo especifica dos servidores. Destaca que
falta fortalecer o aperfeicoamento, do mesmo modo que uma instituicdo de ensino se
dedica a sua atividade fim. Semelhante a essa visdo, 0 STAES8 ressalta que ha uma

caréncia de acdes de incentivo.

O que eu penso é que a universidade sabe quais sdo as funcfes que nés
exercemos, quais S80 0S nossos cargos, 0 que compete a cada um. Ela
deveria possibilitar cursos dessa natureza, por que a gente tem dificuldade
de encontrar cursos, ou a gente tem que pagar se quer um bom curso vocé
precisa pagar, e como nds estamos numa universidade publica e nos
estamos nos aperfeicoamento para nossa funcdo publica é justo que a
universidade nos de essa formacéo. A universidade deveria propor essas
formag6es, dentro das areas que compete a cada servidor e isso nos nao
temos (...) as plataformas que existem pra cursos, elas sdo bem ligadas a
area administrativa, 99 % sédo sobre licitagcdo, contrato... um de cada 40
cursos tem um pouquinho de ligagdo com o ensino, essa € minha grande
critica nés estamos em uma instituicdo de ensino (...) o académico deve ser
fortalecido (STAES).

Eu penso que o atual processo de capacitacdo de servidores possibilita que
0s cursos sejam feitos, realizados, mas, por parte da instituicdo, ndo existe
acbes que realmente incentivem mais 0s servidores a se capacitarem
(STAES).

7

Ao mesmo tempo, também é notavel que os servidores concordam que a
capacitacao contribui para a aprendizagem na instituicdo, sendo uma oportunidade
para agregar conhecimento, apesar serem citados aspectos que podem ser revistos
nas normativas da Licenca para Capacitacdo. Esse assunto pode ser identificado

nos relatos, conforme segue:

Por se tratar de uma instituicdo de ensino e por saber o quanto o
conhecimento, a informacdo, a formacdo, a capacitagdo a qualificacao
influenciam em uma pessoa. Entéo por ser instituicdo que forma pessoas e
preza pela formacao, eu acredito que a formagdo dos servidores sO vai
agregar, por que faz. Eu acredito que faca toda a diferenga o conhecimento,
o saber, isso vai fazer a diferenca, que estamos em uma instituicdo de
ensino, por saber como isso impacta na vida de uma pessoa, uma
graduacgdo, um mestrado, entdo pense isso como no ambito do quadro dos
servidores, tendo um quadro de funciondrios capacitados, isso vai fazer

toda a diferenca (STAEZ2).

Acredito que sim tipo esse regramento permite que todos os servidores
possam tirar, possam ser beneficiados com a licenca capacitacdo e no



77

mesmo setor possa haver essa organizacao (...) importante para aprender,
retomar de estudos sobre o que se esta sendo trabalhado em cada setor, e
tudo isso voltado pro desenvolvimento institucional, conforme foi feito nessa

agenda, cada setor contribuindo na sua area (STAE3).

Acho que se o servidor tem interesse, sim, a instituicdo contribui, contribui
sim, e na capacitacdo profissional, a gente tem as os editais a gente pode

concorrer pode se afastar entdo ela permite a aprendizagem (STAES).

Nesse viés, esses levantamentos podem contribuir com 0s processos de
deciséo estratégica e auxiliam no questionamento e revisdo de pressupostos, como
a aprendizagem coletiva e geracado de conhecimento, reforcando a nocao de que a
aprendizagem é central na gestao estratégica de pessoas a partir de seus dirigentes
(TAVARES; LIMA, 2016). De acordo com Schickmann (2010), a capacitacao deve
ser um dos principais mecanismos para a aprendizagem e desenvolvimento
profissional do quadro de pessoal, e ainda, deve ser um processo continuo, uma vez
gue a organizacao evolui, surgem novas necessidades que devem ser supridas com

o fornecimento de novos programas de capacitacao.

Em termos dos processos para usufruto da Licenca para Capacitacdo, se
estdo sendo adequados, justos e democraticos, os entrevistados demonstraram

certo descontentamento, como citado:

Por causa da agenda engessada, por que assim, as vezes eu posso ter
interesse na capacitacdo e acabo ndo fazendo ela por que eu tenho que me
encaixar numa capacitacdo que comeca exatamente naquele dia e termine
naquele outro dia. Mas a capacitacdo que me serve ndo se encaixa nisso
(...) Na questéo de ser justo e a questdo de democratico eu acho que talvez
em partes atende, claro que tem uma regra superior e pré-definida, todo
mundo é sujeito a mesma regra, mas tem essa questdo da agenda
(STAE2).

Eu acredito que como era anteriormente se dava mais oportunidade do
servidor optar conforme suas necessidades. Com o novo decreto isso ficou
um pouco limitado, por que cada periodo € um ndmero x de servidores em
toda a instituicdo que pode se afastar. Eu acho que isso limitou bastante,
devido ao calendario, e cronograma dos cursos que se dispde, 0s cursos,
por exemplo, das instituicBes governamentais, eles seguem um calendario
de muitas vezes tu ndo consegue se matricular, pelo fato de que tu ndo
sabe quando vai ser contemplado no edital. Entdo, isso limitou bastante eu
acho, claro que a instituicdo teve que se adaptar por que € uma normativa
gue vem de cima, mas como era anteriormente eu acredito que dava mais
liberdade pro servidor optar conforme as suas necessidades (STAE4).

Por outro lado, ha depoimentos que revelam a necessidade do atendimento a
critérios e normativas superiores, e esta € a predominancia dos discursos, por
compreenderem que a instituicao € regida pela legislacéo federal.

Eu acho que sim que € justo, por que esses critérios sdo importantes por
gue a universidade ta priorizando quem esta vencendo prazos, e também o
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tempo de servidor, acho que sim, que é importante, e a universidade esta
sendo adequada, democratica e justa, por que obedece critérios pré
definidos (STAE3).

Penso que sim. A instituicdo teve que definir regras e cronogramas, e pelo
gue vejo e entendi, foram os que puderam ser feitos e seguem a lei. Estéo
bem desenvolvidos e divulgados (STAETY).

Considero que sim. Acho bem interessante a forma como estdo sendo
organizadas as agendas. Dessa forma os setores conseguem ter um
planejamento adequado (STAE9).

Sob o prisma geral, pode-se considerar que a maioria dos servidores percebe

capacitacdo vinculada ao desenvolvimento institucional, e reconhece que nesse

processo é fundamental o alinhamento aos objetivos da instituicdo. As afirmacdes

dos entrevistados contemplam esse olhar:

Eu acho que as ac¢6es de capacitacdo tém que ser vinculadas aos objetivos
da instituicdo, os objetivos do plano de desenvolvimento institucional, tudo
tem que estar vinculado aos planos de desenvolvimento institucional, que se
fomenta a pesquisa, a extensdo, a atividade de ensino (STAE3).

Acredito que hoje ha um olhar mais sobre esse lado que antes nao tinha.
Antes qualquer capacitacdo era aceita e hoje ela mais direcionada a escolas
de governo, para cursos e aperfeicoamentos que realmente venham de
encontro com as demandas da instituicdo e a necessidade do servico. Mas
€ um olhar mais recente, bem mais recente. Em razéo talvez da alteracao
da legislacéo, acabou impulsionando a instituicdo, a alinhar a capacitacdo
aos interesses da instituicdo (STAEB).

Similarmente, os servidores consideram, nos trechos a seguir, que quando as

acfes de capacitacdo se vinculam ao objetivo maior da instituicdo podem

proporcionar a melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade nos servigos publicos

prestados aos cidaddos, e consequentemente, contribuir para valorizagdo do

profissional. Nesse viés, uma das razdes que abarcam essa melhoria, de acordo

com Cavalcante (2017), € o incremento do controle que ganha forga na construgéo

de politicas publica, por meio de mecanismos de participacdo democraticos e

deliberativos, que impactam no aperfeicoamento da gestdo e da oferta dos servigos

publicos.

Posso dizer que ha objetivos estéo direta e indiretamente relacionados com
o desenvolvimento. Porque se atuam varias em areas e cursos, assim, 0s
trabalhos, as pesquisas e estudos que se realizam na instituicdo séo
diretamente vinculados a ac8es de capacitacdes de servidores, por que
damos suporte a esses trabalhos dentro da instituicdo (STAE7?).

Acho que as acdes de capacitacdo ajudam a instituicdo a alcancar seus
objetivos, por que os servidores estando capacitados podem executar as
atividades com mais satisfacdo e eficiéncia. Entdo, a oferta e incentivo de
capacitacdes devem estar alinhadas as atividades fim e meio da instituicdo
(STAES).
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Contudo, verificou-se que, em minoria, ha percepcdes de STAE que
demonstram descontentamento em relagcdo a clareza de acbes e seu processo
planejamento e desenvolvimento. No trecho a seguir, a fala do STAE5 sugere mais

relacdo, mais dialogo entre os planos de capacitacdo e o planejamento institucional:

Eu acho que deveria estar estritamente vinculado, por que se vocé tem
objetivos a atingir, a universidade deveria propor a¢cdes e metas para atingir
esses objetivos, isso a gente ndo vé ainda. Eu acho que deveriam estar
totalmente relacionados ao plano de desenvolvimento institucional e aos
objetivos por que é ali que vocé vai focar para poder atingir esses objetivos,
se nao eles ficam s ali no site, no papel. Se coloca o que foi planejado,
mas talvez uns 10, 15 por cento s6 que vai ser atingido por conta do ensino
gue é dado, dessas coisas que sao obrigatérios. Mas a formacgdo, o
crescimento da universidade com a qualificacdo do servidor isso, pra
gualificar os servidores, eu acho que pra atingir 0s objetivos, esse
investimento na qualificag8o do servidor é essencial. Poderia isso tudo estar
dentro do PDI, por que ai estaria, digamos, tracando metas pra atingir esses
objetivos. A capacitacdo seria uma forma, digamos, ndo deveria ser
separado e parece que a gente separa as coisas ndo consegue se encaixar.
O trabalho néo esta sendo coletivo, as pré-reitorias poderiam planejar juntas
essas coisas, teriam que ter mais dialogo, pra se multiplicar nos campi, eu
acho importante (STAEDS).

Nessa perspectiva, Dantas (2015) enseja uma dimensédo a ser analisada e
tem como pressuposto a ideia de que o desenvolvimento institucional esta
intimamente ligado ao grau de comprometimento do individuo a organizacgéo.
Brandao (2012) realca que estar comprometido com os interesses da organizacao €
considerada uma das atitudes mais relevantes no campo de TD&E, embora ter
conhecimento e habilidades sdo aspectos que necessitam de investimentos em

acoes.

Talvez uma forma de criar elo cada vez mais eficaz entre servidores e a
instituicdo é aprofundar conhecimentos sobre a politica e diretrizes para
desenvolvimento de pessoal, tendo em vista que o0s servidores demonstraram
desconhecimento de certos regramentos, embora usufruam de seus beneficios,

conforme relatam:

Eu tenho desenvolvido atividades de capacitacdo, respeitando a propria
legislacdo e algumas normativas institucionais, mas o conhecimento amplo
do plano de capacitacdo institucional eu confesso que eu ndo tenho nesse
momento (STAEL).

Acho g nunca foi abordada, a gente sabe pelo interesse s, pelo interesse
gue a gente tem nas licencas, e abrange também a licenca capacitacao e os
incentivos (STAE3).

Em suma, ainda assim, pelo perfil dos STAE envolvidos nessa pesquisa,

entende-se que 0s incentivos existentes trazem qualificacdo ao quadro de
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servidores. O gréafico abaixo mostra os resultados dos dados sociais do questionario
da EPOA, com quase 50% de STAE com mestrado, 40% especialistas, 7,5%
doutores e demais graduados. Isto €, apresentam qualificacdo acima do requerido
pelo cargo para o desenvolvimento de suas funcdes. A associacdo dos dados pode
inferir que quanto maior o grau de educacao formal maior é a compreensao do grau
de vinculag&o entre o desenvolvimento de pessoal atrelado ao desenvolvimento de
pessoal (DANTAS, 2015).

Grafico 13 — Escolaridade STAE

Escolaridade:

40 respostas

@ Enzino Médio

@ Graduagdo
Especializacio

@ Mestrado

@ Doutorado

@ Pos-Doutorado

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Batista (2012) enseja que construir uma cultura organizacional e criar
incentivos para estimular as pessoas a participarem de maneira efetiva nos processo
constitui acdo que monitora a gestdo dos ativos intelectuais e geracdo de valor.
Sobre a valorizacdo do capital intelectual, a percepcdo dos STAE predomina a
opinido de casos em que ndo sdo aproveitados adequadamente, constatacdo que
pode decorrer em prejuizos a instituicdo e servidor em vista do potencial a ser mais
bem aproveitado para o bom desempenho institucional e melhoria nos servigos

prestados. Nos depoimentos observa-se essa visao:

Eu acredito que em partes, por que muitas situacdes a gente percebe que
tem as questbes de indicacdo ou proximidade, e digamos talvez outras
pessoas mais capacitadas poderiam estar assumindo setores e chefias
(STAE2).

Acredito que poderia ser mais bem aproveitado, nao sé em relagdo as
capacitacdes, mas no geral. Vejo pessoas muito capacitadas e competentes
sendo mal aproveitadas. Poderiam estar em cargos/funcdes de gestdo ou
chefia, que algumas vezes sdo ocupadas ha anos pelas mesmas pessoas.
Parece que as pessoas sao ligadas aqueles cargos e ninguém quer
comprar a briga e colocar alguém mais competente para ndo se indispor
politicamente (STAES3).
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Neste enfoque, de acordo com as falas € perceptivel o interesse na politica de
pessoas que promova o desenvolvimento além da carreira, e que 0s programas de
capacitacbes sdo importantes para o crescimento e melhor aproveitamento no

desempenho institucional.

Eu penso que o capital intelectual poderia ser melhor aproveitado (...) por
gue professores da area nao podem dar curso para nés, ou outros de areas
mais técnicas, e o servidor que esta ali, poderia ser melhor aproveitado, se
investissem um pouco mais na capacitacdo no ambiente de trabalho
(STAES).

A instituicdo ndo est4d aproveitando de maneira adequada o capital
intelectual das capacita¢cfes, poderiam ser bem mais aproveitadas [...], no
meu retorno de capacitacéo, por exemplo, teria que ter esse feedback para
todos, sobre essa minha licenga, por que se ndo, ndo tem sentido, entéo
acho que isso poderia ser mais cobrado (STAE9).

Nessas circunstancias, a gestdo de desempenho por competéncias pode
auxiliar fornecendo subsidios para as atividades, especialmente por que a legislacao
para o desenvolvimento de pessoal no servi¢co publico abarca essa iniciativa. Assim,
Pires et al (2005) salienta que € possivel a andlise de competéncias, dos
conhecimentos, das habilidades e atitudes necessarias para a atuacéo de servidores
em cada carreira ou setor. Por sua vez, Brandao et al (2008), explica que a gestao
por competéncias figura como alternativa porque se propde a orientar esfor¢os para
planejar, captar, desenvolver e avaliar nos diferentes niveis da organizacao
(individual, grupal, organizacional). Segundo os autores, esse processo € continuo e
emerge das relagcbes que se estabelecem do grupo e da sinergia entre seus

membros.

O ambiente favoravel a capacitacdo e qualificacdo é propicio ao crescimento
e proposicdes de mudancas. No que tange a este fato, foi constante as reflexdes
dos entrevistados, quando questionados sobre a confianca, motivacdo e

transformacdes apos as capacitacdes, como observado nos depoimentos:

Com certeza, ap6és uma capacitacdo tu te sente mais confiante pra
responder alguma pergunta, pra resolver algum problema, traz mais
seguranca e tranquilidade (STAES3).

Quando tu te capacita numa area que vocé ocupa no dia a dia, no teu setor,
tu sente confianca e sente seguranga, que tu sabe fazer a coisa certa, e
guando tu tem que passar iSsO pras outras pessoas, também te sente
motivada quando sabe ajudar alguém (STAE4).

Essas caracteristicas podem manter os servidores motivados e confiantes a

permanecerem desenvolvendo duas atividades no decorrer do tempo, sendo
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determinante a busca pelo conhecimento, satisfacdo pessoal e qualidade no

trabalho.

Sempre acaba se motivando um pouco, e também vocé estuda aquele
assunto que é do teu dia a dia, se aprofunda e percebe algumas saidas e
confia no teu trabalho, por que ta vendo que esta4 no caminho certo. Isso te
motiva também, por que vocé pensa a sua pratica, e isso te motiva a agir,
fazer as coisas. Na minha pratica, o que mais me da seguranca € ter o
conhecimento (STAED).

Eu acho que todo o curso que a gente faz, todo treinamento, ele acaba
numa melhora na eficacia e na eficiéncia no servico (STAES).

Acredito que a capacitacdo possa trazer mais conhecimentos e atualizacéo,
mas a motivacao esta mais ligada as a¢bes de incentivo da instituicao, e
nao aos cursos em si (STAE7?).

Sim, as experiéncias e o conhecimento nos deixam mais motivado (STAES).

Neste panorama, a analise desses dados permitiu entender melhor a

percepcdo dos STAE bem como refletem seus estimulos e suas participacées na

construcéo e avaliagcédo das atividades institucionais. As capacitacdes circunscrevem

0 posto de trabalho, enquanto que as competéncias estdo centradas nas pessoas,

entdo, o gerenciamento dessas dimensdes direciona os resultados de uma gestao.

Em um contexto onde a aprendizagem organizacional surge como fundamental para

qualificar pessoas paras as novas necessidades, também nos 6rgdos publicos a

aguisicdo de novas competéncias se torna essencial, importando, sobretudo, a

compreensao dos processos de mudancas (SCHKIMANN, 2010).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com a finalidade de conhecer 0s processos que envolvem a gestao
estratégica de pessoas no servico publico, realizou-se esta pesquisa, na qual foram
investigadas as percepcdes dos STAE da UFFS Campus Cerro Largo sobre as
oportunidades de aprendizagem na instituicdo.

A luz do desenvolvimento de pessoal, analisaram-se as contribuicbes das
capacitacdes na promoc¢ado de aprendizagem dos STAE da UFFS Campus Cerro
Largo com vistas a subsidiar essa visdo e no intento de contribuir com melhorias
nesses processos, especialmente no que tange ao desenvolvimento da instituicdo e
a qualidade na prestacéo de servicos.

A abordagem central do estudo foi sobre a Licenca para Capacitacdo, mas
também permitiu uma visdo do conjunto sobre a 6tica dos STAE da UFFS Campus
Cerro Largo mediante beneficios, direitos, planos e programas que permitem
aprendizagem e qualificagdo. Conheceram-se os procedimentos normativos que
envolvem a Licenca para Capacitacdo, e verificamos que as politicas nacionais
nesse sentido sdo pouco conhecidas entre os STAE, com noc¢les parciais e
fragmentadas; ha o entendimento geral com base nos fluxos internos da instituicéo,
como resultado de seu regulamento, dentro do permitido nos decretos que dispde o
PNDP.

Compreenderam-se as praticas sobre como tém ocorrido as capacitacées do
STAE, bem como vem sendo a interacdo da aprendizagem e sua aplicabilidade. De
modo geral, isso acontece intuitivamente, ou seja, as teorias se aliam a pratica de
forma automatica ou mais superficial. Ha cursos e/ou cargos mais especificos que
contemplam o uso rotineiro das aprendizagens no desempenho das fungdes, como
por exemplo, necessidade de atualizagbes de sistemas informatizados e fungdes
que envolvem laboratérios. Por outro lado, os STAE demonstraram caréncia quanto
a novas ofertas de cursos mais direcionados aos cargos e fungdes, buscando
inovacbes frente as bases e ensino ja saturadas. Nesse aspecto, foi possivel
identificar que as principais ferramentas e instrumentos utilizados séo plataformas
online das escolas de governo, mas a busca por cursos com cargas horarias mais
altas denotou o uso de outras bases.

Um ponto identificado, segundo os STAE, é que a capacitagdo busca ser

direcionada aos setores de atuacao, isto é, na area administrativa os cursos tendem
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a ser administrativos, na area académica tendem a ser académicos. E esse fato
identifica que as capacitacdes, bem como as formacdes e qualificagbes, venham a
contribuir com a qualidade do servico prestado e beneficiar os seus cidadaos
usuarios. Outro ponto, € que os STAE, em sua maioria, sdo qualificados acima do
requerido pelo cargo para o desenvolvimento das func¢des, ainda que (ou pelo fato
de) seja preponderante a percepc¢do da politica de desenvolvimento de pessoal da
instituicio como nao plenamente satisfatoria. Paralelamente a isso, importa
considerar com base nessa vivéncia, que a realidade de desenvolvimento por
competéncias ainda estd muito aquém do que nos traz a literatura e seus
ensinamentos, isto €, a préatica carece de alinhamento a teoria.

Alguns aspectos nao estdo diretamente relacionados a Licenca para
Capacitacdo, mas podem se configurar como questdes de contexto, direcionando a
implementacgédo, a execucdo e os desdobramentos das politicas de desenvolvimento
de pessoal. Nesse liame, observou-se pouco dominio dos servidores sobre os
conhecimentos que abarcam a PNDP, ndo obstante, se necessario que se
compreenda a carreira, a politica interna e nacional que se voltam a gestdo de
pessoas, para que dessa forma se consiga vislumbrar crescimento profissional,
pessoal e, consequentemente, institucional.

Logo, ha o entendimento de que o desenvolvimento de servico de qualidade
para a sociedade na UFFS estd correlacionado ao desenvolvimento pessoal e
profissional dos STAE, refletindo inclusive em aspectos de satisfacdo e motivacgao,
isto €, na qualidade de vida do servidor. Em suma, a analise e as interpretacfes
apresentadas convergem a satisfacdo parcial das contribuicbes da aprendizagem
por meio das Licengcas para Capacitagbes. As percepcdes em relacdo ao
crescimento e aplicabilidades dessas aprendizagens existem, mas sdo pontuais; ha
predominéncia de discursos voltados a importancia do desenvolvimento de pessoal
como defendido pela literatura, porém na pratica, os STAE percebem caréncia e
distanciamento da politica que abrange essa tematica.

Sendo que a atividade fim da universidade esta pautada no ensino, a
pesquisa e a extensao, o que a torna responsavel pela aproximacéo de saberes que
produz com e para a sociedade, acredita-se que esta pesquisa fez relacédo a linha de
pesquisa a qual se vincula, enfim, do programa a qual pertence. Assim sendo,
entende-se que foi possivel contribuir com a anélise de uma realidade decorrente de

processos de politicas publicas que cooperam para o desenvolvimento regional de
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forma interdisciplinar e comprometida com a democracia e cidadania, representada
pela UFFS, seus servidores, e este programa de pds-graduacdo. Sob esse prisma,
entende-se que a preocupacao em discutir sobre a aprendizagem no servico publico
traz perspectivas de se ter servidores mais qualificados.

E a qualificacdo dos servigos publicos é uma dimensdo que deve ser sensivel
as necessidades dos cidadaos. O que remete ao fato de que construcao coletiva do
desenvolvimento de pessoas e das organizacfes € a forma de garantir ganhos
significativos mutuamente. Perspectivas que podem ser mais bem alinhadas entre
os planos de desenvolvimento institucionais e os planos de desenvolvimento de
pessoas, principalmente em tempos criticos de or¢camento contingente
continuamente, limitando as autonomias das IFES.

De maneira geral, o quadro encontrado sobre a percepcdo dos STAE néao
apresenta dominio sobre o conhecimento das politicas de desenvolvimento de
pessoal. Entretanto, é perceptivel a motivacdo pela aprendizagem, e esta nédo é
unicamente salarial. H4 a compreensdo da necessidade da universidade
desenvolver servicos de qualidade, fator que é dependente do desenvolvimento
pessoal e profissional dos STAE e que refletira no trabalho. Enfim, a percepcéo e a
expectativa dos servidores sob o seu ambiente de trabalho constituem elementos
influenciadores no que se refere a comportamento profissional, podendo afetar o
desempenho organizacional. Mas ndo é tarefa facil, pois as pessoas possuem
diferencas de ideias, pensamentos e comportamentos, portanto, apresentam
distintas razdes para se motivarem a aprender.

No que concerne as limitacdes, algumas consideracdes surgiram no decorrer
desta pesquisa, entre eles a vivéncia de um momento Unico de enfrentamento de
uma pandemia pelo virus COVID19, que influenciou na forma de coleta de dados por
intermédio de entrevistas por chamada de video e néo presencial. Como o trabalho
na UFFS também acontecia de modo remoto, esse distanciamento talvez tenha
deixado a desejar em alguns pontos, tanto no retorno dos questionarios, como no
namero de entrevistas e respectivos conteudos dos depoimentos.

Desde o principio, percebeu-se um numero reduzido de materiais que
contribuissem com o tema e isso pode representar um precedente de oportunidade
de novos estudos e aprofundamento, essencialmente sobre Licengca para
Capacitagcdo. Como sugestdes de pesquisas futuras, ficam as pesquisas mais

direcionadas a tematica do TD&E, por exemplo. Ou ainda, com foco nos programas
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de incentivo a qualificacdo e a educacao formal, visto que em alguns discursos dos
STAE esta percepgao foi comentada ou destacada. Avaliar o entendimento dos
gestores das instituicbes sobre os processos de gestdo estratégica de pessoas,
entre eles elementos como desempenho por competéncias e recursos envolvidos
também integram as sugestfes. Pesquisas sobre a formacgdo, qualificacdo e
capacitacbes no segmento de servidores docentes também podem ser tematica
interessante, haja vista que as normativas tratam do servidor publico federal, ndo
especificando profissionais da educacéo, especificamente. Outra ideia versa sobre a
replicagéo da pesquisa em outros campi da UFFS ou de outras IES, considerando
que h& poucas publicagdes no cenario nacional nesse tipo de abordagem.
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APENDICE A - Escala de Percepcéo de Oportunidades de Aprendizagem nas
Organizagdes - EPOA

As frases abaixo falam das oportunidades de aprendizagem que as organizacdes podem ou nao
oferecer a seus funcionarios. Leia cada item com atencéo e, pensando em sua organizacao de
trabalho atual, avalie o quanto vocé concorda ou discorda com cada um deles. Escola o ponto da
escala abaixo que melhor descreve a sua opinido e registre o0 numero correspondentes nos
parénteses antes de cada frase.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Discordo Concordo
totalmente totalmente

1. () Incentiva a participacao ativa do funciondario no processo de aprendizagem.

2. () Criaoportunidades de avaliar a aprendizagem.

3. ( ) Estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho.

4. () Avalia se as acfes de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho.
5. () Criasituacdes de aprendizagem que motivam o funcionario.

6. ( ) Preocupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes.

7. () Projeta necessidades futuras de treinamento.

8. () Oferece cursos conduzidos por instrutores/professores bem qualificados.

9. ( ) Estimula o funcionario a escolher eventos de treinamento dos quais ele necessita.
10. () Incentiva a escolariza¢@o dos funcionarios.

11.( ) Desenvolve programas de educacéo continuada.

12.( ) Estimula o compartiihamento de conhecimentos na organizacao.

Prepara o funcionério para exercer atividades mais complexas e de maior
responsabilidade.

Fonte: MOURAO; ABBAD; ZERBINI, 2014.
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APENDICE B - Questionario de Percepc¢éo de Oportunidades de Aprendizagem

nas Organizagdes

Questionario sobre a Escala de Percepcao de
Oportunidades de Aprendizagem nas
Organizacoes

Colega servidor(a), vocé esté sendo convidado(a) para participar da pesquisa "Oportunidades de Aprendizagem
na UFFS: percepgio dos Técnicos Administrativos em Educagdo - TAES sobre a Licenga para Capacitagdc”, o
qual teve aprovagdo pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFFS registrado pelo parecer numerc 4.392.806. Os
beneficios de sua participagdo consistem na relevancia em fornecer informagdes para o desenvolvimento de
uma pesquisa que visa buscar dados que possam contribuir para o desenvolvimento profissional, pessoal e
institucional. Sobretudo, a vantagem esta em oferecer condig@es gue favoregam a produtividade e os
resultados, indicando estratégias que possam potecializar a eficiéncia na realizagfio de fungdes e cargos nas
instituigdes e no servigo plblico em geral. Esclarecemos gue sua privacidade e a confidencialidade de suas
informagdes serdo preservadas, dessa forma omitiremos qualquer dado que possa identificé-lo na pesquisa. O
guestionario & rapido, podendo ser realizado em poucos minutos.

Tempo de servigo na UFFS:

De 01 a 03 anos
De 04 a 06 anos
De 07 a 09 anos

Mais de 10 anos

Escolaridade: *
Ensino Médio
Graduagdo
Especializagao

Mestrado #
ldade:

Doutorado
Entre 18 e 25 anos

Pés-Doutorado
Entre 26 e 32 anos
Entre 33 e 39 anos
Género: "
. Entre 40 e 46 anos
Femining

Masculino Acima de 47 anos



ESCALA DE PERCEPCAC DE OPORTUNIDADES DE APREMDIZAGEM MAS ORGANIZAGOES —EPOA

As frases abaixo falam das cportunidades de aprendizagem que as organizagdes podem ou ndo oferecer a seus funcionarios.
Leia cada item com atengdo e, pensande em sua organizagdo de trabalho atual, avalie o quanto vocé concorda ou discorda com
cada um deles. Escolha o ponto da escala abaixo que melhor descreve a sua opinido e registre o ndmero correspondente depois

cada frase.

A instituicdo incentiva a participagdo ativa dos servidores nos processos de aprendizagem ©

0 1 2 3 4 5 6 7 & 9 10

Discordo totalmente Concordo totalmente

A instituicdo cria oportunidades de avaliar a aprendizagem *

Discordo totalmente Concordo totalmente

A insituigdo estimula o desenvolvimento de novas habilidades e atitudes no trabalho. *

0 1 2 3 4 5 ] 7 & 9 10

Discordo totalmente Concordo totalmente

A instituigdo avalia se as agdes de treinamento contribuem para o desempenho no trabalho. *

0 1 2 3 - 5 ] 7 ] 9 10

Discorodo totalmente Concordo totalmente

A insituigdo cria situagdes de aprendizagem que motivam o servidor. ©

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

A instituigdo preocupa-se em levantar necessidades de desenvolvimento de equipes.

0 1 2 3 4 5 ] 7 ] 9 10

Dizcordo totalmente Concordo totalmente
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A instituigio projeta necessidades futuras de treinamento. ©

Discordo totalmente Concordo totalmente

A instituigdo oferece cursos conduzidos por instrutores/professores bem qualificados. *

0 1 2 3 4 5 ] 7 ] 9 10

Discordo totalmente Concordo totalmente

A insituigo estimula o funcionario a escolher eventos de treinamento dos quais ele necessita ~

0 1 2 3 4 5 ] 7 ] 9 10

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

A instituigdo incentiva a escolarizagdo dos funcionarios *

Discordo totalmente Concordo totalmente

A instituigdo desenvolve programas de educagho continuada.

Discordo totalmente Concordo totalmente

A instituigdo estimula o compartilhamento de conhecimentos na organizagdo *

0 1 2 3 4 5 ] 7 & 9 10

Discordo totalmente Concordo totalmente

A instituigdo prepara o funcionario para exercer atividades mais complexas e de maior
responsabilidade

Discordo totalmente Concordo totalmente
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APENDICE C - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DA FRONTEIRA SUL — CAMPUS CERRO LARGO
PROGRAMA DE POS-GRADUAQAO EM DESENVOLVIMENTO E
POLITICAS PUBLICAS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) participante,

Vocé estd sendo convidado (a) a participar da pesquisa: Oportunidades
de aprendizagem na Licenca para Capacitagdo: a percepcdo dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educagdo (STAE) da UFFS Campus Cerro Largo, a ser
desenvolvido por Andréia Borkovski, mestranda do Programa de Pds-Graduagédo em
Desenvolvimento e Politicas Publicas da Universidade Federal da Fronteira Sul
(UFFS), sob orientacao da Prof.2 Dra.2 Enise Barth.

O obijetivo central do trabalho € analisar as contribuicées da Licenca para
Capacitagdo na promocdo de aprendizagem dos servidores Técnicos
Administrativos — TAES da Universidade Federal da Fronteira Sul UFFS Campus
Cerro Largo/RS. Sua participacdo ndo é obrigatoria e vocé tem plena autonomia
para decidir se quer ou nao participar, bem como tem o pleno direito de desistir no
momento em que desejar. Vocé ndo sera prejudicado de nenhuma forma caso opte
por ndo participar. Vocé ndo recebera remuneracdo e nenhum tipo de recompensa
nesta pesquisa, e sua participacao sera voluntaria.

Esclarecemos que sua privacidade e a
confidencialidade de suas informacfes serdo preservadas, dessa forma omitiremos
qualquer dado que possa identifica-lo na pesquisa. O material a ser utilizado durante
a entrevista ficarda sob os cuidados dos pesquisadores, em local seguro. Sua
participagdo podera causar como risco, 0 constrangimento quanto ao fato de

responder alguma pergunta, podendo dessa forma optar por ndo respondé-la.

Quanto aos beneficios dessa pesquisa, consistem na relevancia ao poder
fornecer informacgdes para a propria instituicdo, bem como para outras, no sentido de
disponibilizar dados reais da Licenca para Capacitacdo e suas contribuicbes ao
desempenho profissional, pessoal e institucional. Sobretudo, € um assunto de

recente alterac@o na legislacéo deste tema, e permitira uma visualizacéo dos efeitos
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dessa atualizagcdo. A vantagem estda em oferecer impactos positivos no
desempenho, identificando condi¢cdes que favorecam a produtividade e informacdes
de como pode impactar resultados. Assim, pode-se complementar metodologias de
educacdo, treinamento de desenvolvimento de profissionais, permitindo a
descoberta de competéncias e talentos, bem como da necessidade de auxilio em
determinada &rea ou situacao, por meio de abordagens orientadas. A indicacdo de
estratégias que potencializam a eficiéncia de profissionais na realizacdo de suas
funcdes em seus cargos explora a percepcao destes, por isso esse dispositivo pode
auxiliar trazendo beneficios na gestédo de pessoas.

Vocé pode solicitar ao pesquisador em qualquer momento, no que tange
a informacfes sobre sua participacdo e/ou sobre a pesquisa. Salientamos que se
tiver alguma duvida, questionamento, ou reclamacado, podera se comunicar com a
pesquisadora Andréia Borkovski. A entrevista terd a duracdo de 60 minutos, e
seguiremos um roteiro no que tange ao tema Licenca para Capacitacdo, e sera
gravada somente para transcricdo das informacdes e somente com a sua

autorizacao.

() Autorizo a gravacao da entrevista para fins de transcrigao;
() N&o autorizo a gravagéo da entrevista.

Ao final da pesquisa, todo material serd mantido em arquivo, fisico ou
digital, mas somente as pesquisadoras terdo acesso. Salienta-se que os resultados
serdo utilizados na dissertacdo de mestrado da pesquisadora, e que 0S mesmos
poderdo ser divulgados em eventos e/ou publicacdes cientificas, mantendo o sigilo
dos seus dados pessoais. Caso concorde em participar, esse documento sera
entregue em duas vias, uma sob seus cuidados e outra sob os cuidados da

pesquisadora.

Os resultados dessa pesquisa serdo disponibilizados pelo acesso a
dissertagcdo em arquivo de formato eletronico Portable Document Format (PDF), bem
como 0s sujeitos serdo convidados a participar da sesséo publica de defesa. Sera
realizada ainda, a publicacdo da dissertacdo no repositério institucional das
bibliotecas da UFFS.
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Ressaltamos que o0s arquivos gerados nha pesquisa permanecerao
armazenados em local seguro ao seu final, sob os cuidados pesquisadora,
respeitando a confiabilidade e o sigilo sobre as informacfes pessoais, durante o

tempo de guarda (5 anos).

Declaro que entendi os objetivos e condicdes de minha participacdo na

pesquisa e concordo em participar.

Nome completo do (a) participante:

Assinatura:

Cerro Largo/RS - Data

Andréia Borkovski
Fone: (55) 9.8111-7426
e-mail: andreiaborkovski@hotmail.com

“‘Em caso de duvida quanto a conducgao ética do estudo, entre em contato
com o Comité de Etica em Pesquisa da UFFS”:

Endereco completo: Universidade Federal da Fronteira Sul, Bloco da
Biblioteca, Sala 310, 3° andar, Rodovia SC 484 Km 02, Fronteira Sul, CEP 89815-
899, Chapecd, Santa Catarina, Brasil. Fone: (0XX) 49- 2049-3745. E-mail:
cep.uffs@uffs.edu.br


mailto:andreiaborkovski@hotmail.com
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APENDICE D - Roteiro de entrevistas semi-estruturadas

Dados sociais:

Tempo de servi¢o na instituigao
( ) 01a03anos

( ) 04 a06 anos

( ) 07 a09 anos

( ) Mais de 10 anos

Escolaridade
Ensino Médio
Graduacao
Especialista
Mestrado
Doutorado
Po6s-Doutorado

AN AN AN AN S
N N N N N N

Sexo
( ) Masculino
( ) Feminino

Idade

( ) Entre 19 e 25 anos
() Entre 26 e 32 anos
( ) Entre 33 e 39 anos
() Entre 40 e 46 anos
( ) Acimade 47 anos

Desenvolvimento de pessoal e procedimentos normativos

o O que vocé sabe/conhece sobre as normativas de desenvolvimento de
pessoas, como por exemplo, o Plano de Carreira dos Técnicos- Administrativos da
Educacao (Lei 11.091/2005)7?

o O que vocé sabe/conhece a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas do Governo Federal (Decreto 9991/2019)? Vocé conhecia a extinta licenca
prémio, substituida pela licenca para capacitacdo em 19967

o Sobre a forma como esta ocorrendo atualmente, vocé poderia falar o que
pensa sobre o sistema de incentivo a capacitagao da instituicdo?

o Vocé acredita que a sua instituicdo conhece suas necessidades de
capacitacao para melhor desenvolver o seu trabalho? Por qué?

o Quanto ao processo de selecdo para participacdo em aclOes de
capacitacdo, comente se acredita que esta sendo adequado, democrético de justo?
Justifique.

o Vocé acredita que o ambiente do seu trabalho é favoravel ou nao para
propor e/ou realizar mudancas necessarias, de acordo com o aprendizado das
acOes de capacitacdo? Por qué?

CapacitacOes, aprendizagem e aplicabilidade

o De que forma vocé acredita que a politica de capacitacdo da instituicao
pode permitir sua capacitacdo profissional bem como o seu desenvolvimento
pessoal?
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o Vocé conhece os objetivos da instituicdo e compreende a relacdo deles
com o seu desenvolvimento? Como o0s objetivos institucionais podem se vincular as
acOes de capacitacédo?

o O que vocé pensa sobre a afirmagdo de que “os programas de
capacitacao continuada sao relevantes para o desenvolvimento institucional”?

o Vocé esté utilizando em seu ambiente de trabalho o conhecimento que foi
abordado em sua capacitacdo? Frequentemente? Teria exemplos?

o De gque modo a capacitacdo permitiu sua contribuicdo para processos
internos no seu trabalho? Vocé pensou ou sugeriu mudancgas nas rotinas de trabalho
apos a participacéo de capacitacdes?

o Vocé percebeu melhorias em seu dia-a-dia de trabalho em questdes de
qualidade e desempenho por razbes de capacitacdes?

Ferramentas, instrumentos e cursos

o Como foi determinada a capacitagcdo que vocé participou: por vocé, pela
chefia, em conjunto com o setor?

o Que area de curso vocé realizou sua capacitacdo? Qual foi a forma de
realizagéo (presencial, online)? Enfrentou alguma dificuldade?

o Vocé socializou os conhecimentos adquiridos com outros servidores?

o Acha suficiente a carga horaria das capacitacbes para que adquira

conhecimentos da sua area?

Formacéo e qualificacdo dos servidores

o De forma mais abrangente, considerando capacitacfes, progressoes e
incentivos, acredita que a instituicdo desenvolve uma politica de gestdo de pessoas
gue promove o desenvolvimento na carreira, ndo somente em relacdo ao incentivo
financeiro?

o Pode afirmar que é possivel ter mais confianca e motivacédo na execucao
do trabalho apds capacitacdes? Vocé possui essas caracteristicas apos as
capacitacoes?

o Como que a capacitacdo pode promover habilidades que fazem cometer
menos erros no trabalho? Vocé acredita que isso € uma forma de contribuir para o
servico publico e para o exercicio da cidadania?

Percepcéo sobre alicenca para capacitacdo

o Neste momento, Vvocé encontra-se satisfeito(a) com as politicas
relacionadas as ac¢des de capacitagdo da instituicao?
o A sua instituicAdo estd incentivando sua participagdo na construgdo e

avaliacdo das atividades institucionais de forma geral e em relacdo as politicas de
capacitacao?

o Comente se vocé acredita e por que a instituicdo aproveita ou ndo de
maneira adequada o capital intelectual nas capacitacoes.
o Como vocé percebe a importdncia das capacitagbes para o

desenvolvimento pessoal, profissional de todos os servidores e para o bom
desempenho da instituicdo?
o Sobre a capacitacéo que realizou, comente sobre sua satisfagao.
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ANEXO A - Aceite Comité Etica em Pesquisa

)) UNIVERSIDADE FEDERAL DA £~ Plataforma
&« FRONTEIRA SUL - UFFS %wil

Continuacéo do Parecer: 4.392.806
Contate a “central de suporte” da Plataforma Brasil, clicando no icone no canto superior direito da pagina

eletronica da Plataforma Brasil. O atendimento é online.
Boa pesquisa!

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informagdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 31/10/2020 Aceito
do Projeto ROJETO 1633985.pdf 15:08:02
Projeto Detalhado / |ProjetoAdequacoesCEP.pdf 31/10/2020 |ANDREIA Aceito
Brochura 15:06:41 |BORKOVSKI
Investigador
Outros CartaPendencias.pdf 31/10/2020 |ANDREIA Aceito
15:01:27 | BORKOVSKI

Qutros RoteiroEntrevistas_Gestores.pdf 31/10/2020 [ANDREIA Aceito
14:58:54 | BORKOVSKI

Qutros RoteiroEntrevistas_Servidores.pdf 31/10/2020 [ANDREIA Aceito
14:57:36 | BORKOVSKI

TCLE/Termosde |TCLE_CEP.pdf 31/10/2020 [ANDREIA Aceito

Assentimento / 14:44:16 |BORKOVSKI

Justificativa de

Auséncia

Folha de Rosto FolhodeRostoassinada.pdf 21/09/2020 |ANDREIA Aceito
13:51:36__| BORKOVSKI

Outros folharostosipac.pdf 21/09/2020 |ANDREIA Aceito
13:45:01 | BORKOVSKI

TCLE / Termos de | TCLE.pdf 19/09/2020 | ANDREIA Aceito

Assentimento / 16:19:26 |BORKOVSKI

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado / | ProjetoDissertacaoANDREIABORKOVS | 19/09/2020 |ANDREIA Aceito

Brochura Kl.pdf 16:17:32 |BORKOVSKI
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Situacao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciacao da CONEP:
Nao

Enderego: Rodovia SC 484 Km 02, Fronteira Sul - Bloco da Biblioteca - sala 310, 3° andar

Bairro: Area Rural CEP: 89.815-899
UF: SC Municipio: CHAPECO
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ANEXO B — Manual 48/PROGESP/UFFS/2020

https://www.uffs.edu.br/atos-normativos/manual/progesp/2020-0048
MANUAL N° 48/PROGESP/UFFS/2020
LICENCA PARA CAPACITACAO -LC

10O que é?

1.1 Ap6s cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera, no interesse da Administracao,
afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva remuneracdo, por até trés meses
(considerado més legal de 30 dias — Lei n°® 605/49), para participar de acdo(6es) de capacitacao.

2 Compete ao servidor interessado:

| — acordar com a sua chefia, com cargo de dire¢cdo, o periodo que usufruird da Licenca para
Capacitacao;

Il — verificar o periodo possivel e disponivel e indicar o periodo pretendido para usufruir da Licenca
Capacitacdo, conforme procedimento contido neste Manual;

Il — oficializar seu requerimento de Licencga para Capacitacdo, conforme instru¢cdes contidas neste
Manual;

IV — indicar o alinhamento entre a acdo de capacitagcéo proposta e o PDP;

V — atuar como multiplicador da capacitacéo realizada, quando solicitado;

VI — prestar contas da Licenga para Capacitacdo usufruida conforme disposto em regulamento.

3 Requisitos

3.1 Ter cumprido o periodo de 5 (cinco) anos de efetivo exercicio, contabilizando e descontando do
periodo aquisitivo as licengas e os afastamentos ndo previstos no art. 102 da Lei n°® 8.112/90.

3.1.1 E possivel o aproveitamento de tempo de efetivo exercicio em outros cargos, desde que n&o
tenha ocorrido quebra de vinculo com o servico publico federal ou forgas armadas (servigo militar).
3.1.2 O servidor em estagio probatério ndo faz jus a Licenca para Capacitacéo, pois o beneficio ndo
esta incluso no rol das licengas/afastamentos concedidos aos servidores que se encontram neste
periodo de avaliacao.

3.2 Ter manifestado interesse em usufruir da Licenga para Capacitacdo no referido periodo, por meio
de formulario préprio apresentado pela PROGESP, e ter sido contemplado com o periodo indicado
conforme a agenda da respectiva Unidade de exercicio. O formulario para manifestacédo de interesse
estara disponivel nos periodos estabelecidos, conforme as janelas de agendamento a seguir, no link:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSevn8glIOErCSDSKkBhkKxoUGLMUDOstfWK ncéwV5Wa
GtwbWA/viewform .

3.2.1 Para usufruir da Licenga para Capacitagdo no ano de 2021 serdo abertas 04 janelas de
agendamento (as quais ficardo disponiveis para manifestacdo conforme os periodos abaixo):

- 12 janela — 16/11/2020 a 30/11/2020: para iniciar a LC no periodo de JAN — MAR 2021;

- 2% janela — 01/02/2021 a 15/02/2021: para iniciar a LC no periodo de ABR — JUN 2021;

- 32 janela — 03/05/2021 a 17/05/2021: para iniciar a LC no periodo de JUL — SET 2021; e

- 43 janela — 02/08/2021 a 16/08/2021: para iniciar a LC no periodo de OUT — DEZ 2021.

3.2.2 Nas janelas citadas, os servidores interessados em usufruir da Licenca para Capacitacdo
deverao responder no formulario especifico, informando os dados necessarios para compor o indice
de Classificagdo (IC), trazido pela Resolugéo vigente, inclusive o periodo de interesse em gozar da
licenga.

3.2.2.1 Cabe esclarecer que os dados que compde o IC nédo refletem o Quinquénio de Efetivo
Exercicio do servidor.

3.2.2.2 O IC sera utilizado, em ordem decrescente, sempre que 0 nimero de servidores interessados
for maior do que o nimero de vagas para um determinado periodo.

3.2.3 O servidor devera enquadrar seu periodo conforme as quinzenas preestabelecidas, usufruindo
da LC em periodos multiplos e contiguos de 15 dias.

3.3 A Licenga para Capacitacdo podera ser concedida, entre outros critérios quando a acdo de
desenvolvimento:

| — Estiver prevista no Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) da UFFS.

Il — Estiver alinhada ao desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas:

a) ao seu 6rgao de exercicio ou de lotacao;

b) a sua carreira ou cargo efetivo; ou



https://www.uffs.edu.br/atos-normativos/manual/progesp/2020-0048
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSevn8qlIOErCSDSkBhkKxoUGLMUD0stfWk_nc6wV5WaGtwbWA/viewform
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C) ao seu cargo em comisséo ou a sua fungéo de confianca; e

Il — Inviabilizar o cumprimento das atividades previstas ou a jornada semanal de trabalho do servidor.
3.3.1 No ambito da UFFS, considera-se que, para fins de Licenca para Capacitacdo, a carga horaria
total da acdo de desenvolvimento ou do conjunto de ac¢des, quando igual ou superior a 30 horas
semanais, inviabiliza o cumprimento da jornada semanal de trabalho.

3.3.2 A carga horaria total da acédo de desenvolvimento ou do conjunto de acdes devera ser:

PERIODO DA (S
LICENCA HORARIA
MINIMA EXIGIDA

15 dias 65 horas

30 dias 129 horas
45 dias 193 horas
60 dias 258 horas
75 dias 322 horas
90 dias 386 horas

3.3.3 Seguindo o disposto no Decreto n° 9.991/2019 e na Instrucdo Normativa n° 201/2019 — emitida
pelo Ministério da Economia — todos os afastamentos previstos no artigo 18 do referido Decreto
deverdo ter suas a¢fes previstas no PDP do érgéo ou entidade de exercicio do servidor.

3.3.3.1 O servidor devera evidenciar no processo de solicitacdo da licenca, por meio de um print e
descricdo, qual é a necessidade, prevista no PDP, que visa atender, parcial ou integralmente, com a
respectiva licencga.

3.3.3.2 Os pedidos de licenca poderdo ser processados a partir da data de aprovac¢do do PDP do
orgéo.

3.4 Conforme legislagao vigente, o quantitativo maximo de servidores que poderdo usufruir da licenga
para capacitacdo na UFFS simultaneamente é de cinco por cento dos servidores em exercicio no
orgéo.

3.5 O servidor devera atentar-se aos prazos/tempos previstos no Anexo | - Tabela de Intersticios
entre Afastamentos e Licencas.

4 Documentac¢ao para Requerimento

4.1 A solicitagdo da Licenca para Capacitagéo é realizada exclusivamente no_Sistema Eletrénico de
Informacdes (SEI), por meio do Processo “MP0086 — Pessoal: Licenca para Capacitacdo” e
Formulério F9987 — Licenca Capacitacdo: Requerimento.

4.1.1 Em resumo, 0 processo da Licenca para Capacitacdo deve chegar ao setor responsavel
(DCAP) instruido com a seguinte documentacao:

- Formulario F9987 — Licenca Capacitacdo: Requerimento;

- Print da pagina evidenciando qual é a necessidade de desenvolvimento que o servidor esta visando
atender, parcial ou integralmente, com a respectiva acdo. O documento com as necessidades de
desenvolvimento da UFFS estd disponivel no link: https://www.uffs.edu.br/institucional/pro-
reitorias/gestao-de-pessoas/capacitacao-dos-servidores/cursos/relatorio-de-necessidades-

2021/@ @download/file ;

- Documento relativo a acdo de desenvolvimento a ser realizada durante a Licenca para Capacitacéo;
- Despacho das chefias (Formulério - F9811), conforme o caso; e

- Este Manual deve ser observado na integra, pois algumas particularidades exigem a apresentacao
de outros documentos.

4.1.2 Os procedimentos para solicitacao devem ser seguidos conforme o Mapa do Processo MP0086.
4.2 A licenca para capacitagdo podera ser concedida para:

| - acdes de desenvolvimento presenciais ou a distancia;

Il - elaboracdo de monografia, trabalho de conclusdo de curso, dissertagdo de mestrado, tese de
doutorado, de livre-docéncia ou estagio pds-doutoral; ou

IIl = curso conjugado com:



https://seisip.uffs.edu.br/sip/login.php?sigla_orgao_sistema=UFFS&sigla_sistema=SEI
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https://www.uffs.edu.br/institucional/pro-reitorias/gestao-de-pessoas/capacitacao-dos-servidores/cursos/relatorio-de-necessidades-2021/@@download/file
https://www.uffs.edu.br/institucional/pro-reitorias/gestao-de-pessoas/capacitacao-dos-servidores/cursos/relatorio-de-necessidades-2021/@@download/file
https://www.uffs.edu.br/institucional/pro-reitorias/gestao-de-pessoas/capacitacao-dos-servidores/cursos/relatorio-de-necessidades-2021/@@download/file
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a) atividades praticas em posto de trabalho, em 6rgao ou entidade da administracéo publica direta ou
indireta dos entes federativos, dos Poderes da Unido ou de outros paises ou em organismos
internacionais; ou

b) realizacao de atividade voluntaria em entidade que preste servicos dessa natureza no Pais.

4.2.1 A acao de desenvolvimento para aprendizado de lingua estrangeira somente podera ocorrer de
modo presencial, no Pais ou no exterior, e quando recomendavel ao exercicio das atividades do
servidor, conforme atestado no ambito do érgédo ou da entidade.

4.2.2 Para as ac¢des dispostas no inciso Il do item 4.2 podera ser considerada carga horaria declarada
pelo orientador.

4.2.3 Entende-se por acdo de desenvolvimento ou capacitacdo: toda e qualquer acdo voltada para o
desenvolvimento de competéncias, organizada de maneira formal, realizada de modo individual ou
coletivo, presencial ou a distancia, com superviséo, orientacao ou tutoria.

4.3 De acordo com o evento de capacitacdo, segue a tabela abaixo que apresenta a documentagéo
necessaria para solicitacdo e comprovacao da acéo.

4.3.1 CURSOS DE EDUCACAO NAO FORMAL:

Evento de Documentos que deve apresentar no

A . - - Como comprovar
Capacitacdo requerimento (além dos formularios)

- Curso Presencial *a

\ oA Documentagéo da instituicéo
- Curso a Distancia N ~
promotora referente a agdo de
- Congresso o x
- Seminario capacitagéo aprege_ntando 0
- Simpésio conteudo  programatico,  carga Além do relatério de atividades, deve
- Encontro horaria, modalidade e local. apresentar declaragdo ou certificado,

emitidos pela instituicdo promotora do
evento, que comprove a participacao,
devendo constar a carga horaria e o

Documentac&o emitida  pela perjodo de realizagéo da ag&o.
instituicdo  responséavel/destino do

intercambio que comprove o vinculo,

Intercambio *a as atividades que serao
desempenhadas, a carga horaria, o
periodo e o local de realizacdo do
intercambio.

E necessaria a comprovacdo de

institucionalizacdo do grupo, podendo

ser documentacdo emitida pelo lider Declaracdo ou certificado, emitido pela
do grupo ou pela instituicdo instituicdo responsavel pelo grupo, ou
responsavel pelo grupo, pelo lider do grupo, devendo constar as
comprovando o vinculo, as atividades atividades realizadas, a carga horéria e
gue serao desempenhadas, a carga o periodo de realizagao da acao.
horaria, o periodo e local de

realizacéo.

Grupo formal de
estudo / de pesquisa

Documentacao emitida pela
instituicdo responséavel pela atividade
voluntaria, devendo comprovar a
natureza da instituicdo, o vinculo, as

Declaracdo ou certificado, emitido pela

Trabalho Voluntario instituicdo responsavel pela atividade

(é necessario _ . . = voluntaria, devendo constar as
. atividades que serdo .. . : -
conjugar com um = atividades realizadas, a carga horaria e

* desempenhadas, programacgdo das . N
curso) *b o periodo de realizacdo do trabalho

atividades, a carga horaria, o periodo
e o0 local de realizacdo do trabalho
voluntério.

voluntario.



Atividades praticas
em posto de
trabalho, em 6érgédo
ou entidade da
administragcao

publica direta ou
indireta dos entes
federativos, dos

Poderes da Unido ou
de outros paises ou
em organismos
internacionais (é
necessario conjugar
€COm um curso)

Devera apresentar:

| - Acordo de Cooperacdo Técnica
assinado pelos 6rgaos ou entidades
envolvidas ou instrumento aplicavel;
e

Il - Plano de Trabalho elaborado pelo
servidor, contendo, no minimo:
objetivos da acdo na perspectiva de
desenvolvimento para o servidor;
resultados a serem apresentados ao
6rgdo ou entidade onde sera
realizada a acao; periodo da acao;
carga horaria; e cargo e nome do
responsavel pelo acompanhamento
do servidor no érgdo ou entidade de
exercicio e no 6rgdo ou entidade
onde serd realizada a acéo.
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Declaragdo ou certificado, emitido pela
instituicdo responséavel pela atividade
pratica, devendo constar as atividades
realizadas, a carga horéaria e o periodo
de realizacdo da atividade.

*a Para participagdo em curso presencial ou intercambio para aprendizado de lingua estrangeira a
chefia imediata devera atestar que a respectiva acdo € recomendavel ao exercicio das atividades do

servidor.

*b A utilizacdo da licenca para capacitacdo para trabalho voluntario conjugado com curso podera ser
realizada em: érgdos da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional que tenham
programa de voluntariado vigente; ou instituicGes publicas ou privadas de qualquer natureza, na

forma de que trata o Decreto n° 9.906, de 9 de julho de 2019.

4.3.2 CURSOS DE EDUCAGAO FORMAL:

Evento de Capacitacédo

Disciplinas isoladas ou

Documentos que deve apresentar
no requerimento (além dos
formularios)

Documentacdo da instituicdo de
ensino, apresentando o}
comprovante de matricula na
disciplina (vigente no periodo da
licenga), a carga horaria, a

regulares grade/quadro de horarios e o
local. Sera considerada apenas a
carga horaria que coincidir com o
periodo da licenca para
capacitacao.
Elaboracgéo de Documentacdo da instituicdo de
monografia, trabalho de ensino, devendo apresentar o
conclusdo de curso, comprovante de matricula na
dissertacéo de disciplina (vigente no periodo da
mestrado, tese de licenca), declaracdo com a carga
doutorado, de livre- horaria a ser desenvolvida e o
docéncia periodo de realizagdo da agéo.
Documentacdo da instituicdo de
ensino ou cedente do estagio,
podendo ser apresentado o
- contrato de estigio ou carta de
Estagio/

Estéagio Pos-Doutoral

aceite. Deve conter a carga
horéria, a 4rea de conhecimento,
o0 periodo de realizacdo, a
descricdo das atividades a serem
desenvolvidas e o local.

Como comprovar

Além do relatério de atividades, deve
apresentar documento emitido pela
instituicAo de ensino que comprove a
participagdo na disciplina, podendo ser
por meio do histérico escolar, atestado
ou declaracéo de concluséo.

Além do relatorio de atividades e a
coOpia do trabalho final, deve apresentar
documento emitido pela instituicdo de
ensino que comprove a conclusdo da
monografia, trabalho de conclusdo de
curso, dissertacdo ou tese, ou de livre-
docéncia, ou entdo, o certificado /
diploma de concluséo do curso.

Além do relatério de atividades, deve
apresentar declaragdo ou certificado
gque comprove a participacdo no
estagio, emitido pela instituicdo
responsavel, devendo constar a carga
horaria e o periodo de realizacdo da
acéo.

4.4 Despacho das chefias, em formulario préprio (F9811 — Despacho chefias Licenca Capacitacdo)
devidamente preenchido e assinado.
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a) Aos Técnicos Administrativos em Educacdo: considerar a manifestacdo da chefia imediata e
superior (sendo um formulario para cada chefia).

b) Aos Docentes: sera necessaria somente a assinatura da chefia imediata, que é o(a)
Coordenador(a) Académico(a).

4.4.1 O despacho da chefia superior, no caso dos Técnicos Administrativos em Educacao, devera ser
do ocupante de Cargo de Direcao imediatamente acima do servidor requerente da licenca.

4.4.2 Caso o servidor Docente, além de ministrar aulas, também ocupe um Cargo de Gestédo nesta
Instituicdo, serd necessdria a manifestacdo do(a) Coordenador(a) Académico(a) e da chefia com
Cargo de Dire¢éo imediatamente superior ao cargo de gestdo que ocupa.

4.5 Quando a agdo de capacitagdo proposta exigir o afastamento do pais, o servidor também devera
abrir um processo do tipo MP0205 - Afastamento do Pais — com 6nus limitado exclusivamente no
Sistema Eletrénico de Informacdes (SEIl), seguindo as orienta¢des do respectivo Manual.

4.6 No requerimento, o servidor podera apresentar fotocOpia simples de documento, desde que
emitido ou disponibilizado pela Instituicdo promotora da capacitacéo, a qual deve estar identificada.
Cépia da tela (print) do site da InstituicAo promotora com os dados do evento poderd ser
apresentada, desde que conste o link de acesso.

4.7 Nos casos de cursos realizados na modalidade Educagdo a Distancia, quando o servidor
interessado realizar a inscricdo antes do inicio do periodo da licenga, devera atentar-se pois algumas
plataformas EaD entendem como inicio da capacitagdo a data na qual o pagamento/inscricdo no
curso for efetuado, e caso isto aconteca, podera implicar no ndo atendimento ao item 3.3.1, que trata
da carga horaria minima semanal.

4.8 Os documentos apresentados deverdo estar na Lingua Portuguesa, caso contrario o servidor
deverd juntar a traducdo do respectivo documento, identificando o responsavel pela traducéo. Ndo ha
necessidade de ser tradutor juramentado.

5 Informagbes complementares

5.1 O servidor deverd formalizar o requerimento, com toda a documentagcdo necessaria, e
encaminha-lo ao setor responsavel pelo processo com antecedéncia minima de 20 dias em relacédo a
data de inicio da licenga, salvo quando a demanda justifique o processamento em prazo distinto,
mediante pedido fundamentado.

5.2 Para cada solicitagdo devera ser aberto um novo Processo no SEI “MP0086 — Pessoal: Licenca
para Capacitagdo”.

5.3 O servidor deve observar que o periodo da Licencga para Capacitacdo ndo pode coincidir/ocorrer
simultaneamente com periodo de férias.

5.4 A licenca para capacitacdo poderd ser parcelada em, no maximo, seis periodos e 0 menor
periodo ndo podera ser inferior a quinze dias.

5.5 Os periodos de Licenga para Capacitagcdo ndo sao acumulaveis.

5.6 A concessdo € condicionada a compatibilidade entre a solicitacdo e o planejamento dos
afastamentos de toda forca de trabalho da unidade, ao atendimento do item 3.3 e aos demais
requisitos legais.

5.7 Para fins da carga horaria minima apontada no item 3.3.1, sera considerada apenas a carga
horéaria do curso/atividade/disciplina que coincida com o periodo em que a Licenga sera usufruida.

5.8 A(s) acao(des) de desenvolvimento deve(m) ser realizada(s) dentro do periodo da Licenca para
Capacitacdo.

5.9 A Diretoria de Administracdo de Pessoal (DAP) verificara os registros de Licenca para
Capacitacdo lancados no SIAPE e quando for o caso efetuara a suspensao das parcelas de auxilio-
transporte e dos adicionais de insalubridade, periculosidade, irradiagédo ionizante e gratificacdo por
trabalhos com raios-x ou substancias radioativas, conforme estabelecido pela Orientagdo Normativa
N° 4, de 14 de fevereiro de 2017, da Secretaria de Gestdo de Pessoas e Relacdes de Trabalho no
Servico Publico.

5.10 Nos casos de Licenca para Capacitagcdo com duracao de até 30 dias, o servidor ocupante de
cargo em comissdo ou funcdo de confianga poderd designar substituto para fungdo durante esse
periodo.

5.10.1 Nas licencas por periodo superior a trinta dias consecutivos, o servidor:

a) devera requerer, conforme 0 caso, a exoneragao ou a dispensa do cargo em comissdo ou funcdo
de confianca eventualmente ocupado, a contar da data de inicio do afastamento. Sendo que a cépia
do requerimento de exoneracdo ou dispensa, aberto pela chefia, deve ser juntada ao processo da
Licenca para Capacitacéo; e
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b) tera suspenso, sem implicar na dispensa da concessdo, o pagamento das parcelas referentes as
gratificacdes e aos adicionais vinculados a atividade ou ao local de trabalho e que ndo fagam parte da
estrutura remuneratéria basica do seu cargo efetivo, contado da data de inicio do afastamento.

5.10.2 No caso dos servidores das Universidades, tanto a retribuicdo por titulacdo (RT) quanto o
incentivo a qualificacdo (IQ) séo parte da estrutura remuneratéria basica dos cargos dos efetivos e
por iSso Nao serdo suspensos.

5.11 N&o sera possivel a contratacdo de professor substituto quando o servidor pertencente a
Carreira do Magistério Superior estiver em gozo de Licenca para Capacitacao.

5.12 O servidor devera observar estritamente a vigéncia constante na portaria de concessao para
licenciar-se do exercicio de suas atividades.

5.12.1 O servidor em licenca fica afastado de todas as atribuicdes relacionadas ao seu cargo na
UFFS.

5.13 O servidor devera manter seus dados de contato sempre atualizados na Diretoria de
Administracdo de Pessoal (DAP).

5.14 O servidor devera retornar as atividades do seu cargo no dia seguinte ao término da Licenca
para Capacitacdo. Caso isso ndo ocorra, a chefia imediata devera emitir memorando informando a
Diretoria de Desenvolvimento de Pessoal (DDP).

5.15 A licenca para capacitacdo poderéa ser interrompida, a qualquer tempo, a pedido do servidor ou
no interesse da administragdo, condicionado a edi¢do de ato da autoridade que concedeu a licencga.
5.15.1 A interrup¢éo da licenga a pedido do servidor motivada por caso fortuito ou forca maior néo
implicard ressarcimento ao erario, desde que comprovada a efetiva participacdo ou aproveitamento
da acdo de desenvolvimento no periodo transcorrido da data de inicio da licenca até a data do pedido
de interrupcao.

5.15.2 As justificativas e a comprovacao da participag@o ou do aproveitamento dos dias de licenca na
hip6tese do item 5.15.1 seréo avaliadas pela autoridade maxima do érgéo ou da entidade em que o
servidor estiver em exercicio.

5.15.3 O servidor que abandonar ou nao concluir a agdo de desenvolvimento ressarcira o gasto com
seu afastamento ao 6rgédo ou a entidade, na forma da legislagdo vigente, ressalvado o disposto nos
itens 5.15.1 e 5.15.2.

5.15.4 A edic&o do ato prevista no item 5.15, bem como a avaliacéo das justificativas prevista no item
5.15.2, podem ser delegadas aos dois niveis hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a area
de gestao de pessoas, vedada a subdelegacao.

5.16 Cabe a autoridade maxima do 6rgdo ou da entidade de exercicio do servidor autorizar e
conceder a licenga para capacitagéo.

5.16.1 O servidor deverd comunicar & Gestdo de Pessoas do 6rgdo vinculante/origem, para que esta
proceda com os lancamentos e registros no assentamento funcional do servidor.

5.17 O servidor deve comunicar ao Departamento de Capacitacdo (DCAP), assim que tomar
conhecimento/ciéncia de qualquer situacdo que o impeca de realizar, parcial ou integralmente, o
objeto de desenvolvimento, para o qual ele foi autorizado.

5.17.1 Apds a publicacdo da portaria da Licenca para Capacitacdo, o servidor ndo pode realizar
qualquer alteracdo no objeto da licenca para o qual ele foi autorizado, exceto quando o servidor
comunicar previamente ao Departamento de Capacitacio (DCAP) justificando a situacdo e recebendo
a devida anuéncia.

6 Comprovacao

6.1 O servidor devera comprovar a participacao efetiva na agdo que gerou seu afastamento, no prazo
de até 30 (trinta) dias da data de retorno as atividades, devendo apresentar:

| - certificado ou documento equivalente que comprove a participacao;

Il - relatorio de atividades desenvolvidas; e

Il - copia de trabalho de conclusao, monografia, dissertacao ou tese, quando for o caso.

6.1.1 O prazo previsto no item 6.1 podera ser prorrogado por uma uUnica vez, por igual periodo,
mediante justificativa devidamente fundamentada.

6.1.2 Nos casos em que a Licenca para Capacitacdo for motivada pela elaboracdo de monografia,
trabalho de conclusdo de curso, dissertacdo de mestrado ou tese de doutorado, o prazo para
apresentacdo da documentacdo comprobatéria da acdo poderd ser prorrogado mediante
apresentacao de justo motivo, devendo informar a previsdo da entrega de documento que comprove
0 término, ou entao, o certificado/diploma de conclusao do curso.

6.2 A ndo apresentacdo da documentacdo de que trata o item 6.1 sujeitard ao servidor o
ressarcimento dos gastos com seu afastamento ao 6rgdo ou a entidade, na forma da legislacao
vigente.
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6.3 A documentacao relativa a comprovacao devera ser inserida no mesmo processo em que realizou
o pedido da Licenca no SEI, feito isso devera enviar o processo para o Departamento de Capacitagao
(DCAP).

6.4 Para solicitacdo de novo periodo da licenca, o servidor ndo podera ter pendéncias de periodos
usufruidos anteriormente, ou seja, devera prestar contas de licenca ja gozada antes de solicitar um
novo periodo.

6.5 Na documentacdo comprobatéria, além da atividade desempenhada, devera constar a carga
horaria e o periodo (inicio e término) em que a acdo de desenvolvimento foi realizada.

7 Fundamentagéo legal:

a) Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990;

b) Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006;

c) Decreto n°® 5.825, de 29 de junho de 2006;

d) Portaria n° 9/MEC, de 29 de junho de 2006;

€) Nota Técnica n° 589/2009/COGES/DENOP/SRH/MP, de 16 de novembro de 2009;
f) Decreto n° 7.485, de 18 de maio de 2011;

g) Nota Técnica n°® 61/2015/CGNOR/DENOP/ SEGEP/MP, de 15 de julho de 2015;

h) Nota Informativa n°® 287/2016-MP;

i) Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de 2019;

j) Instrucdo Normativa n® 201, de 11 de setembro de 2019, do Ministério da Economia;
k) Nota Técnica SEI n° 10699/2019/ME, de 24 de mar¢o de 2020; e

I) Resolugcdo n® 19/2020/CONSUNI/CAPGP/UFES/2020, de 22 de outubro de 2020, alterada pela
Resolucdo n°® 21/CONSUNI/CAPGP/UFFS/2020, de 10 de novembro de 2020.

Duvidas sobre este assunto podem ser esclarecidas com o Departamento de Capacitagdo (DCAP)
pelo e-mail ddp.dcap@uffs.edu.br ou pelo telefone (49) 2049-3170.

Data do ato: Chapecd-SC, 09 de janeiro de 2020.
Alex Sandro Fedrigo
Pro-Reitor de Gestdo de Pessoas em exercicio.
Anexos
ANEXO | - Tabela de Intersticios entre Afastamentos e Licencas
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