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RESUMO

A capacitacdo dos servidores publicos é uma tematica desafiadora para os gestores
publicos — em especial, para os profissionais que trabalham diretamente na area de
Recursos Humanos empenhados em adequar as necessidades de sua instituicao a
legislacdo vigente em cumprir seu papel social, que é prestar servicos de qualidade
e eficiéncia no contexto atual. Esta pesquisa teve por objetivo conhecer, descrever e
analisar as acOes de capacitacdo desenvolvidas pelas instituicbes CEFET-MG e
UFMG tendo por norte os decretos 5.707/2006, 5.825/2006 e a tematica
“‘Aprendizagem nas organizagdes”. A metodologia usada apoiou-se em pesquisa
documental e entrevistas semiestruturadas, para investigar tais questdes. Foram
analisados relatérios de gestéo das instituicdes no periodo de 2003 a 2009 e demais
informacdes no sitio das instituicbes como primeira etapa para a coleta de dados.
Em seguida, foram realizadas entrevistas com servidores que atuam na area de
Gestao de pessoas e servidores que ocupam cargo de chefia no CEFET-MG e na
UFMG, buscando conhecer e inferir sobre sua percep¢do quanto a capacitacdo e a
profissionalizagdo dos servidores publicos, bem como sobre a temética em voga no
contexto atual, “Aprendizagem organizacional’. Procedendo-se a analise de
conteldo das informacdes contidas nas entrevistas, constatou-se que as
organizacdes tém investido, de acordo com sua realidade, na qualificacdo e
valorizacdo de seus servidores e que tais acBes tém contribuido para melhorar a
qualidade na prestacédo de servicos.

Palavras-chave: Capacitacdo. Profissionalizacdo no servico publico. Aprendizagem
organizacional.



ABSTRACT

The training of public employees is a challenging issue for public administrators,
especially for professionals who work directly in the field of human resources, to
adequate the needs of their institutions according to the current legislation and to
carry out their social function that is the offer of qualified and efficient services. This
research aimed to understand, describe and analyze the training activities
undertaken by institutions CEFET-MG-CENTRO FEDERAL DE EDUCACAO
TECNOLOGICA DE MINAS GERAIS and UFMG-UNIVERSIDADE FEDERAL DE
MINAS GERAIS based on the official decisions numbered 5.707/2006, 5.825/2006
and the issue of learning in organizations. The methodology used was documental
research and semi structured interviews to investigate such matters. There were
analyzed management reports from the period of 2003 to 2009, and complementary
information from the institutions websites as the first step for data collection. Then
interviews were conducted with employees who work in the area of people
management and employees who occupy positions of leadership at CEFET-MG and
UFMG in order to know and infer about their feelings on the issue of training and
professionalization of public employees in the context of organizational learning. After
analyzing the content of the information from the interviews, it was found that
organizations have invested according to the area of training and qualification of their
employees and also that such actions have contributed to the quality of service offer.

Keywords: Training. Professionalism in public service. Organizational learning.
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1 INTRODUCAO

As instituicdes privadas, em busca de sucesso material e de reconhecimento no
mercado, tém investido em acdes constantes que visam agregar valor a seus
produtos e servicos, mediante a capacitacdo profissional de seus funcionarios e a
incorporagao de novas tecnologias no desenvolvimento dos processos. No ambito
publico, as instituicbes também passaram por transformacdes relevantes e tém

demonstrado sua preocupacdo em garantir a qualidade dos servi¢os prestados.

Estudos realizados em organizagbes diversas tém mostrado a importancia das
novidades tecnoldgicas e das intervencdes na gestdo de pessoas nas relacdes
internas e externas a este ambiente. Na area da Administracao, especificamente, ha
muitos estudos direcionados a questao a ser discutida neste trabalho. Apresenta-se
neste capitulo um breve histérico sobre a origem e a evolugcdo da administracéo,

contextualizando os fatos e os atores que compdem e construiram esta histéria.

O campo das Ciéncias Sociais dedica boa parte de seus estudos a compreensédo do
homem, sua vida em sociedade, 0s grupos de que participa, sua relagdo com o
trabalho, as interacdes advindas deste ambiente e as crencas e 0s valores que
permeiam e sao incorporados por ele a sua vida. A organizacdo, um tipo de
instituicdo criado pelo homem, interessa-se pela sua configuragcdo, em diferentes
formas nos contextos historico, social, politco e econdémico. A Teoria da
Administracdo é uma ciéncia social que tem por objetivo estudar e operacionalizar
estratégias administrativas, enquanto a Sociologia ocupa-se de uma perspectiva
puramente analitica sobre as organizacdes. Mas ambas dedicam-se a estudar as
transformacdes sociais no mundo do trabalho (MOTTA e PEREIRA, 1984).

Motta e Pereira (1984) ensinam que a Escola Classica e a Escola de Relacdes
Humanas tiveram por objetivo operacionalizar a teoria da organiza¢do burocrética,
formulada por Weber, de um ponto de vista estritamente socioldgico e historico. Os
autores Taylor, Fayol, Elton Mayo e Chester Barnard, entre outros, estudaram o
mesmo problema, visando estabelecer principios ou orientagdes sobre as atividades

de como planejar, organizar e controlar em uma organizacao.
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Frederick W. Taylor, um dos fundadores da Escola de Administracdo Cientifica,
dedicou suas experiéncias a busca da eficiéncia no trabalho, com base na
abordagem da racionalizacéo do trabalho manual dos operarios, propondo o modelo
da “organizacéo funcional”’. Cabia ao administrador a fungédo de determinar o padréao,
ou seja, a forma correta de realizar o trabalho, que acabava por retirar dos operarios
a autonomia e a liberdade no desempenho de tal atividade. Logo, o administrador
era o0 “ser pensante”, responsavel pelo planejamento cuidadoso do tempo e dos

movimentos a serem executados pelos operarios.

Na percepgéo de Henri Fayol, as atividades do administrador séo por ele definidas e
analisadas como: planejar (prever), comandar, coordenar e controlar. Ele direcionou
suas experiéncias para as praticas que poderiam racionalizar o trabalho do
administrador e a estrutura das empresas, 0 que mais tarde Max Weber denominaria
de “tragos da organizagao burocratica” (MOTTA e PEREIRA, 1984).

Motta e Pereira (1984) afirmam que o trabalho desenvolvido por Taylor e Fayol
definiu as bases fundamentais da Escola Classica e os estudos tematicos da

Administracao.

As idéias centrais dessa escola séo:

a) quanto mais dividido for o trabalho numa organizacdo, mais eficiente sera
a empresa;

b) o uso do critério de agrupamento de atividades semelhantes num
departamento tornara mais eficiente o trabalho;

c) a centralizagdo das decisdes e a designacdo de um namero pequeno de
operarios por chefe, tenderdo a tornar as organizagdes mais eficientes;

d) o administrador devera criar uma organizacao ideal e condizente com as
tarefas a serem executas, para assim, selecionar os operarios gue se

adaptem e correspondam a tais expectativas formuladas por ele.

Para os empregados conseguirem atingir a producao-padrao e supera-la, ha quatro
fatores importantes: selecéo, treinamento, controle por superviséo e estabelecimento
de um sistema de incentivos. O processo de selecdo compreende a atividade de

encontrar homens adaptados a determinado trabalho. O treinamento é a substituicéo
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de métodos intuitivos e tradicionais de trabalho por métodos racionais. Ou seja, a
mao de obra deveria ser adaptada especificamente para a atividade a ser
desenvolvida. Assim, selecionado e treinado o trabalhador, agora era preciso investir
na motivacdo e em incentivos para o operario alcancar o padrdao da producao
planejada (MOTTA e PEREIRA, 1984).

A Escola de Relacdes Humanas criticou a Escola Classica ao afirmar que a busca
pela especializacdo do individuo e a fragmentacao do trabalho trariam dificuldades a
coordenacao dos trabalhadores, além de sua insatisfacdo e adoecimento, o que
refletiria na producao final. A organizacdo deveria adaptar-se aos homens, e nao
tratar o homem como uma maquina que produz. Logo, ela teria que buscar investir
em condicbes que favorecessem sua produtividade no trabalho (MOTTA e
PEREIRA, 1984).

No ambito das instituicbes publicas, o Brasil também presenciou mudancas e
diferentes paradigmas, que contribuiram para a composicdo e caracterizacdo da
administracdo publica, bem como para as relacdes que se estabeleciam neste
contexto. O modelo patrimonialista na década de 1930 € um dos exemplos
marcantes, sendo comum a alianca entre as pessoas influentes para a troca de
favores, por exemplo. Durante o periodo de 1936 a 1945, teve inicio a administracao
publica burocréatica, tendo como foco a racionalidade, a disciplina e a hierarquia
funcional. Nesse modelo, era comum a centralizacdo das atividades de
planejamento, coordenacédo, formulacdo e controle das politicas publicas e
valorizagdo dos cargos e carreiras profissionais. A politica de recursos humanos
previa a formagao de uma burocracia permanente, distinguindo-se claramente quem

ocuparia os cargos do alto e do baixo escalao (FARIA, 1996).

No periodo de 1945-67, ocorreram mudancas neste cenario. Com a reforma de
1967, idealizada pelo entdo ministro do planejamento e coordenacgéo geral, ficou a
cargo dos funcionarios mais experientes e conhecedores dos mecanismos legais e
regulamentares o estabelecimento de estruturas de planejamento, coordenacéo e
controle visando a eficiéncia e a eficacia dos processos na administracdo dos bens

publicos. Em contrapartida, era necessario valorizar e profissionalizar os servidores,
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observando o sistema de mérito, estabilidade e satisfacdo pessoal. Neste cenério,
foi promulgado o Decreto Lei 200, de 25/02/1967 (FARIA, 1996).

Segundo Faria (1996, p. 192), este novo paradigma fundamentou a politica de
recursos humanos e os programas de capacitagdo no ambito das instituicoes
publicas, com base na concepcao teorica weberiana:
[...] profissional, treinado, publicamente selecionado, remunerado de acordo
com critérios, objetivos, com boa carreira e julgado por critérios éticos [...]
permitiram a adoc¢do de estratégias de governo que objetivavam aspectos
modernizantes hoje disseminados.
No governo do presidente José Sarney (1985-1989), os brasileiros presenciaram o
processo de redemocratizacdo no Pais. Com a reforma administrativa, foram
promovidas ac¢des para conter gastos no ambito publico, além de investimentos na
profissionalizacédo dos funcionarios publicos federais, para atender a nova demanda
da sociedade que a democracia clamava: uma administracdo publica moderna e
eficiente. A criacdo da Escola Nacional Publica (ENAP), em 1986, foi um dos sinais
dessa mudanca, cujo objetivo era contribuir para formacdo de especialistas em
politicas publicas e gestdo governamental. Inspirou-se nas caracteristicas dos
administradores franceses e dos analistas americanos, orientando-se para a
formacdo de profissionais que ocupariam cargos do alto escaldo do governo,
capazes de analisar situacdes e problemas concernentes a administracdo publica,
gerenciando solugdes —, ou seja, de forma a agir com competéncia e eficiéncia,
qualidades requeridas dos atores inseridos neste contexto (FERRAREZI e
ZIMBRAO, 2006).

Com a eleicdo de Fernando Henrique Cardoso no governo do Pais, o foco recaiu na
crise do papel do estado na sociedade. As medidas tomadas previam mudancas na
estrutura do governo e na sua relacdo com a sociedade. Investiu-se na
profissionalizacéo da alta burocracia e na adequacéo dos recursos humanos, assim
como na realizacdo de concursos publicos e na reorganizacdo das carreiras e dos
cargos (FERRAREZI e ZIMBRAO, 2006).

A politica de recursos humanos na Administracdo Publica Federal tem por

fundamento a redemocratizacdo das relacdes de trabalho. Trata-se de um

rompimento com a relacéo tradicionalmente unilateral entre a Administracéo
Publica e seus servidores que vinha se perpetuando como resquicio de um
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Estado autoritario. A redemocratizacao do Estado € um processo em curso
e a necessidade de conceber as relagfes de trabalho de forma horizontal é
uma consequéncia desse processo (RELATORIO FINAL DA
CONFERENCIA NACIONAL DE RECURSOS HUMANOS DA
ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL, 2009, p. 29).

Nesse contexto, evidencia-se a atuacdo dos 0rgdos governamentais ao promoverem
cursos, encontros e seminarios sobre a Administracdo Publica, tratando-se de sua
estruturagéo, fungdes e competéncias. O Governo Federal vem investindo em acoes
que contemplem a melhoria dos servicos prestados pelos servidores técnico-
administrativos e sua formacao continuada, por meio de mudancas em seu plano de

carreira e nos programas de capacitacao.

Segundo Pereira (2005, p. 1), “os servidores publicos devem ser mais autbnomos na
tomada de decisfes [...] devem ser mais responsaveis perante a organizacdo do
Estado e a sociedade”. Diante da mudanca tecnoldgica e social, o autor declara
sobre os servidores:
Eles devem ser contratados por meio de concursos publicos, treinados nao
apenas nas matérias técnicas necessarias, mas também no "ethos" do
servico publico, devem ser bem pagos, seguir uma carreira flexivel e devem
ser motivados por varias formas de incentivo (PEREIRA, 2005, p. 4).
E importante investir na formagdo continuada dos funcionarios publicos, a partir de
acOes diversas: capacitacdo, treinamento, e aprimoramento de suas habilidades,
para que os principios da Administracdo Publica — eficiéncia e eficacia — previstos na

legislacdo sejam alcancados.

Este estudo tem por objetivo pesquisar as mudancas ocorridas na administracao
publica federal no periodo de 2003 a 2009 em consonancia com a politica de gestao
de pessoas e a legislacdo pertinente. Outro ponto importante refere-se a tematica
atualmente discutida por diferentes autores, especialistas na area de administracao,
em relacdo a importéncia de as organiza¢des investirem na profissionalizagdo de
seus funcionarios, pois as acdes que envolvem a aprendizagem organizacional
geram valor e contribuem para a inovagao dos processos e a qualidade dos
servicos. Nesse sentido, 0 questionamento que se faz é: Como as instituicbes
CEFET-MG e UFMG percebem e tratam a tematica “Aprendizagem organizacional” e

quais séo as acdes que desenvolvem e usam em seu programa de capacitacao?
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1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo geral

Identificar e descrever as acbes que envolvem a Politica de Gestdo de Pessoas
instituida pelo Decreto 5.707/2006 e pelo Decreto 5.825/2006 e suas implicacfes
para a aprendizagem organizacional em duas Instituicdes publicas mineiras: CEFET-
MG e UFMG.

1.1.2 Objetivos especificos
a) Descrever e analisar a legislacdo que trata da formagéo continuada dos
servidores técnico-administrativos;
b) Identificar e descrever as acdes que envolvem o0 processo de
aprendizagem organizacional desenvolvido nas instituicdbes CEFET-MG e
UFMG;
c) Comparar as acbes de capacitacdo desenvolvidas nas duas instituicbes

pesquisadas e suas implicacGes para aprendizagem organizacional.

1.2 Justificativa

A escolha desta temética justifica-se pela importancia de se investigar, discutir e
apresentar as transformacfes ocorridas na administragcdo publica ao buscar
desenvolver acdes que visem a eficiéncia e a qualidade dos servi¢cos prestados ao

cidadao brasileiro, cumprindo, dessa forma, seu papel social.

No campo académico a relevancia deste trabalho esta associada ao fato de que o
processo de investigacdo sobre a evolucdo da gestdo de pessoas em instituicbes
publicas mais a abordagem da tematica “Aprendizagem organizacional” podem

contribuir para uma reflexdo sobre este assunto. Tal iniciativa pode despertar nos
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pesquisadores 0 interesse por este contexto, trazendo contribuicbes, novas
guestdes de estudo e um novo olhar a ser descoberto.

Para a pesquisadora, €& essencial conhecer, aprofundar e ampliar seus
conhecimentos nesta area, para possibilitar seu entendimento a respeito desta
tematica, uma vez que desenvolve atividades ligadas a gestdo de pessoas.

Este trabalho buscou investigar questbes referentes a existéncia ou nao de
aprendizagem organizacional, como também reconhecer qual ou quais os resultados
tém sido alcancados pelas organizacdes pesquisadas em relacdo ao seu Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI). Este instrumento revela a missdo, a visao, 0s
objetivos e as metas que uma instituicdo se propde a realizar durante determinado
periodo. H4, também, informacdes relevantes sobre sua origem, configuracédo atual

e historico das atividades desenvolvidas por ela em prol de seu publico-alvo.

Este trabalho esta organizado em cinco capitulos. No primeiro capitulo, apresenta-se
de forma breve, o tema desta pesquisa, 0s objetivos, a justificativa e a
contextualizacdo do estudo proposto. No segundo, desenvolve-se o referencial
tedrico. No terceiro, descreve-se a metodologia. No quarto, procede-se a
apresentacdo e andlise dos resultados. No quinto, formulam-se as consideracoes
finais. Seguem-se as referéncias conceituais utilizadas e os apéndices.

1.3 Contextualizacdo do estudo proposto

Para entender o objeto de estudo proposto nesta pesquisa, apresentar-se-a nesta
secao, as instituicbes CEFET-MG e UFMG, contextualizando por meio de um breve
historico, com informacgdes sobre sua constituicdo e estruturacdo das instituicoes.
Assim, espera-se contribuir para o entendimento do leitor sobre o foco deste estudo
e a relevancia deste trabalho.
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1.3.1 Alinstituicdo CEFET-MG

O CEFET-MG foi criado como Escola de Aprendizes Artifices de Minas Gerais, pelo
Decreto 7.566, de 23/09/1910, editado pelo presidente da republica Nilo Pecanha. A
instituic&o iniciou suas atividades em 8 de setembro de 1910, instalada na Capital do
estado, Belo Horizonte. Apresentou ao longo de sua histéria diferentes
denominacfes e funcbes sociais. Desde 1910, vem se comprometendo com a
construcdo de praticas educativas e processos formativos que vao ao encontro do
seu papel e das demandas societarias que lhe foram sendo postas no decorrer da
sua Historia, pautada pelo carater publico, além de integrar o ensino profissional e o

académico.

Em 1941, em funcao da Lei 378, de 13/01/37, transformou-se em Liceu Industrial de
Minas Gerais. No ano seguinte, por forca do Decreto 4.073, de 30/01/42,
transformou-se em Escola Industrial de Belo Horizonte. Ainda no mesmo ano, pelo
Decreto 4.127, de 25/02/42, conforme Fonseca (1962, p. 483), passou a denominar-
se “Escola Técnica de Belo Horizonte”. A partir da Lei 3.552, de 16/02/59, que
estabelece a nova organizacdo escolar e administrativa dos estabelecimentos de
ensino industrial, do Ministério da Educacéo e Cultura, alterada pelo Decreto 796, de

27/08/69, é transformada em Escola Técnica Federal de Minas Gerais.

No ano de 1969, a escola € autorizada a organizar e ministrar cursos de curta
duracdo de Engenharia de Operacédo, com base no Decreto 547, de 18/04/69. Em
1971, promove Cursos de Formacao de Tecndlogos. No ano seguinte, iniciam-se 0s
Cursos Superiores de Engenharia de Operacdo Elétrica e Mecanica. Assim, a
Instituicdo foi assumindo em sua trajetoria a oferta de novos cursos, desde o ensino
primario, passando a formagé&o do auxiliar técnico e do técnico de nivel médio, até o

nivel superior.

Em 1978, a Escola Técnica Federal de Minas Gerais foi transformada no Centro
Federal de Educacédo Tecnoldgica de Minas Gerais, Instituicdo Federal de Ensino

Superior Publica, tendo por objetivos realizar pesquisas na area técnica industrial e
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oferecer cursos técnicos industriais, de graduacdo e poés-graduacdo, visando a
formacgéo de profissionais em engenharia industrial, de tecnologos, de licenciatura
plena e curta para as disciplinas especializadas do 2° grau e dos cursos de
tecnologos, além de cursos de extensdo, aperfeicoamento e especializacado na area

técnica industrial.

O CEFET-MG, cuja sede situa-se em Belo Horizonte, € constituido de dez unidades,
trés na Capital mineira e as demais na regido metropolitana. Na Avenida Amazonas,
bairro Nova Suica, encontram-se os campi I, Il e VI. Mantém trés Unidades
Descentralizadas (UNEDs) no Triangulo Mineiro / Alto Paranaiba (cidade de Araxa —
campus 1V), na Zona da Mata (Leopoldina — campus 1ll) e no Oeste de Minas
(Divinépolis — campus V), além de dois Centros de Educacéo Tecnoldgica (CET), um
em lItabirito e outro em Contagem, regido metropolitana de Belo Horizonte. Na
cidade de Timéteo, regido do Vale do Ac¢o, encontra-se o campus VII. Nos ultimos
anos, trés novos campi foram instalados, em Varginha (campus VIII), Nepomuceno
(campus IX) e, em 2010, Curvelo (campus X), ampliando e consolidando seu papel

social e educativo.

A instituicdo desenvolveu-se e ampliou o numero de funcionarios e de alunos
formados ao longo destes anos. No dia 8 de setembro de 2010, completou cem anos
de existéncia, prestando servicos com qualidade e competéncia no desempenho de
sua fungéo. Iniciou seus trabalhos ofertando o ensino médio técnico. Hoje, além de
ampliar a modalidade de ensino médio técnico, possui cursos de graduacao e pos-

graduacéo, lato sensu e stricto sensu.

Em relacdo a sua politica de valorizacdo de recursos humanos, o CEFET-MG
estruturou suas a¢des de capacitacdo em:

1) Programas de treinamento especificos (capacitacdo para o trabalho);

2) Programas de desenvolvimento (capacitagéo para vida);

3) Programa de formacdo continuada (supléncia, graduacdo e poOs-

graduacéao);
4) Programa de qualidade de vida no trabalho;
5) Participacdo em eventos (congressos, simposios e foruns).
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A Instituicdo € composta por dois departamentos, cuja fungdo € gerenciar,
acompanhar, desenvolver e atualizar informacdes sobre seus servidores perante 0
Ministério de Planejamento e Gestdo, do Governo Federal, ambos subordinados a
Diretoria de Planejamento e Gestdo do CEFET-MG. Cabe a Coordenacao Geral de
Administracdo de Pessoal informar e gerenciar dados referentes a admisséo e aos
efeitos financeiros: remuneragéo, beneficios recebidos e aposentadoria do servidor.
A Coordenacdo Geral de Desenvolvimento de Recursos Humanos trata do
desenvolvimento da promoc¢do a saude e da carreira pelo servidor, como também
viabiliza acdes de incentivo e apoio a capacitacdo e a qualificacdo de seus
servidores. Cabe também a esta coordenacdo gerenciar o Programa Qualidade de
Vida (PQV), o Programa de Saude Suplementar e a equipe do Servico Médico
Odontoldgico e de Enfermagem (SMOdE). No més de setembro de 2010, o SMOdE
tornou-se uma das Unidades SIASS do Governo Federal em Minas Gerais, 0 que
significou uma grande conquista para a Coordenacdo Geral de Desenvolvimento de
Recursos Humanos (CGDRH) e a instituicdo CEFET-MG.

1.3.2 Alinstituicao UFMG

No Projeto Politico dos Inconfidentes, no século XVIII, ja se previa a criacdo da
Universidade em Minas Gerais (UMG). Entretanto, sua concretizagdo somente
ocorreu na terceira década do século XX, no governo do entdo presidente do Estado
Antdnio Carlos Ribeiro de Andrada. Criada pela Lei Estadual 956, de 7 de setembro
de 1927, a Universidade de Minas Gerais (UMG) foi constituida pelas instituicdes de
ensino superior existentes na época em Belo Horizonte: Faculdade de Direito,
Faculdade de Medicina, Escola de Engenharia e Escola de Odontologia e Farmacia.
A UMG permaneceu como instituicdo estadual no periodo de 7 de setembro de 1927
até 17 de dezembro de 1949, quando foi federalizada, contando com a integracdo da
Escola de Arquitetura (1944), da Faculdade de Ciéncias Econdmicas e da Faculdade
de Filosofia (1948). Quanto a sua localizacéo, encontrava-se nos bairros Pampulha,
Lourdes, Santo Agostinho e na area central de Belo Horizonte. Em 1965, por
determinagcdo do Governo Federal, passa a ser denominada “Universidade Federal

de Minas Gerais”, pessoa juridica de direito publico, mantida pela Unido, dotada de
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autonomia didatico-cientifica, administrativa, disciplinar e de gestdo financeira e

patrimonial.

Nos ultimos anos, devido a ampliacdo do numero de cursos ofertados e ao

crescimento e desenvolvimento da area central de Belo Horizonte, a instituicdo tem

investido na ampliacdo e construgdo de prédios na regido da Pampulha, em um

terreno destinado para tal fim. Sua estrutura fisica atual compde-se de:

a)

b)

Campus Pampulha: Escola Técnica, Reitoria, faculdades de Ciéncias
Exatas, Humanas, Biologicas e Ciéncias Sociais;
Campus Saude: localizado na regido central de Belo Horizonte, onde
funciona a Faculdade de Medicina, a Escola de Enfermagem e nove
unidades prediais que compdem o Hospital das Clinicas, considerado
centro de referéncia e exceléncia regional e nacional em medicina de alta
complexidade, além das demais Unidades Académicas: Escola de
Arquitetura, parte da Escola de Engenharia, e da Faculdade de Direito,
Centro Cultural, Museu de Histéria Natural e Jardim Botéanico, localizados
em diferentes bairros da Capital mineira;
Campus Regional de Montes Claros: constituido de duas fazendas — uma
experimental e outra modelo (em lgarapé e Pedro Leopoldo), ambas
vinculadas a Escola de Veterinaria. Em Diamantina, encontram-se o
Instituto Casa da Gléria (antigo Centro de Geologia Eschwege) e a Casa
Silvério Lessa, do Instituto de Geociéncias. Em Tiradentes, o complexo
histérico-cultural: o Museu Casa Padre Toledo e os prédios do Forum, da
Cadeia e do Centro de Estudos (dirigido pela Fundacdo Rodrigo Mello
Franco de Andrade).
A UFMG desenvolve programas e projetos de ensino, nos niveis de
Graduacdo e de PoOs-Graduacgdo, Pesquisa e Extensado, sob a forma de
atividades presenciais e a distancia, em todas as areas do conhecimento.
Ocupa-se, também, da oferta de cursos de Educacéo Basica e Profissional
—na Escola de Educagéo Basica e Profissional, no Campus Pampulha, e no
Nucleo de Ciéncias Agrarias, no Campus Regional de Montes Claros. Além
de se constituirem um campo de experimentacdo para a formacdo no
Ensino Superior, esses sistemas de Educacdo Basica e Profissional da
UFMG comp8Gem um locus de producdo tedrica e metodolégica sobre

guestdes referentes a esses niveis de ensino, inclusive de propostas de
integracéo entre ambos (PDI -2008-2012, p. 20).
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A administracdo do ensino, da pesquisa e da extensdo é regulamentada por normas
estatutarias e regimentais, bem como por resolu¢cdes baixadas pelos 06rgaos
competentes. A Reitoria, 6rgdo da Administracdo Geral, supervisiona e controla a
execucdo das atividades administrativas da Universidade. E constituida pelo reitor,

pelo vice-reitor, pelas Pro-Reitorias, pela Procuradoria Juridica e por Assessoria.

De acordo com dados oficiais’, a &rea de Recursos Humanos da UFMG ao longo
dos anos foi modificando-se e aprimorando sua estruturacdo para atender as
demandas de cada época. As atividades deste departamento comecaram com a
criacdo do Departamento de Pessoal e da Divisdo de Selecdo e Aperfeicoamento
(DSA). As atividades de ambos concentravam-se em questdes referentes ao
desenvolvimento de recursos humanos na area técnico-administrativa. Cabia a
Comissdo Permanente dos Regimes de Trabalho (COPERT) e a Pr6-Reitoria de
Pés-Graduacdo zelar pelas questdes sobre o corpo docente da instituicao.

Em 1974, com o objetivo de normatizar as atividades referentes ao treinamento e ao
concurso publico, criou-se a Divisdo de Selecdo e Aperfeicoamento (DAS), para
tratar de tais questbes e para responsabilizar-se pela organizacdo dos
procedimentos para 0 enquadramento da Universidade no Novo Plano de
Classificacdo de Cargos (NPCC) e a aplicacéo da avaliacdo de desempenho para 0s

servidores da UFMG, conforme determinava a legislacéo da época.

Em 1979, para desenvolver o projeto de “Politica de Pessoal” constituiu-se um novo
grupo de trabalho formado por servidores do Departamento de Racionalizacdo e do
DP, com a proposta de estudarem juntos a questao de pessoal na Universidade. Em
1992, a Reitoria criou a funcéo de assessor de recursos humanos. O Departamento
de Pessoal e a Divisdo de Selecdo e Aperfeicoamento séo reestruturados,

transformando-se na Divisdo de Recursos Humanos.

Para compor a Assessoria de Recursos Humanos, instituida em 1995, definiu-se que
0 pro-reitor de Administracdo, o pro-reitor de Planejamento, o diretor do

Departamento de Pessoal, o diretor da Divisdo de Recursos Humanos e o0s

! Disponivel em:< http://www.ufmg.br/prorh/drh/estrutura/>. Acesso em: 16 maio 2011.
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presidentes da CPPTA e do CPPD fariam parte desta equipe, para discutir propostas
de acdes de recursos humanos no ambito da UFMG. Em1998, buscou-se investir na
modernizacdo administrativa, a partir da criacdo da Assessoria Especial de Recursos
Humanos (AERH).

A criagdo da Pro-Reitoria de Recursos Humanos, em 2000, pelo Conselho
Universitario da UFMG, repercutiu em novas transformacfes na area de Recursos
Humanos da universidade. A divisdo de Recursos Humanos desvincula-se do
Departamento de Pessoal, passando a desenvolver atividades de consultoria e
desenvolvimento, contribuindo com acodes diversas para a formacgéo continuada dos

servidores?.

Quanto a Politica de Pessoal da Instituicdo e, especificamente, quanto ao que se
refere ao corpo técnico-administrativo, respeitada a legislacdo vigente, cabe ao
Conselho Universitario estabelecer critérios e normas adequados ao
desenvolvimento das atividades a serem desenvolvidas, visando contemplar a
missdo e as metas estabelecidas no PDI. A gestdo dos recursos de pessoal —
docentes e técnico-administrativos em Educacdo — fica a cargo da Prorh, com
assessoria da CPPD, no caso do segmento docente. A Prorh é composta por:
Departamento de Recursos Humanos (DRH), Servico de Apoio a Saude do
Trabalhador (SAST) e Departamento de Administracdo de Pessoal (DAP).

A Prorh tem-se empenhado em definir e aperfeicoar as politicas, diretrizes e acdes
voltadas para a gestdo de pessoal técnico-administrativo em educacdo, ao
desenvolver programas de qualificagdo para os servidores, de forma a contribuir
para seu desenvolvimento profissional, técnico e pessoal. A prioridade institucional
na gestdo de recursos humanos vem-se constituindo no desenvolvimento de
programas que incluem a qualificacdo dos seus servidores, o atendimento a saude
do trabalhador e a melhoria da qualidade de vida no trabalho, além da implantacdo
de sistemas de avaliacdo de desempenho. Por meio dessas acdes, procura

conscientizar os servidores de seu papel na misséo institucional de producdo e

2 Disponivel em:< http://www.ufmg.br/prorh/drh/estrutura/>. Acesso em: 16 maio 2011.
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disseminagédo do conhecimento (Plano de Desenvolvimento Institucional, UFMG,
2008-2012).

O Programa Integrado de Desenvolvimento (Progrid) é responsavel pela articulagéao
e reorientacao das acdes propostas pela Prorh: capacitacao do servidor da UFMG, a
fim de torna-lo um profissional mais qualificado, o desenvolvimento da Universidade;
e monitoramento de suas relagbes com a comunidade externa. Este programa
engloba outras atividades, entre as quais se destacam:

a) Treinamento - capacitagéo para o trabalho, que envolve a oferta de cursos
e outras atividades de capacitacdo, caracterizadas por uma correlagcéo
direta com o setor de trabalho do servidor;

b) Desenvolvimento — capacitagdo para a vida, com base em cursos de
desenvolvimento pessoal e de educacéao formal: Programa de Educacéo
de Jovens e Adultos (Alfabetizacdo, Ensino Fundamental e Ensino Médio);
Bolsa Pré-Vestibular, uma oportunidade aos servidores da UFMG que
ainda néo fizeram o Terceiro Grau de atingir esse objetivo; e Bolsa Ensino
Superior, que financia o curso de Graduacao de servidores selecionados
mediante sorteio;

c) Programa Qualidade de Vida - desenvolvimento de projetos voltados a
aspectos relacionados a satisfacdo do individuo no trabalho que buscam
atender servidores e seus dependentes com atividades esportivas e

sociais, contemplando a saude fisica e emocional dos servidores.

Os programas de treinamento, ou de capacitacdo induzida, sdo conduzidos pela
prépria. PRORH e por diversas Unidades Académicas, com vistas a atender as

demandas especificas de cada uma delas.

No préximo capitulo, apresenta-se o referencial tedrico usado pela pesquisadora
para fundamentacdo e estruturacdo da analise das informacgfes coletadas nesta

pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta pesquisa examinou-se a legislacdo que institui a politica de capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos, os decretos 5.707, de 23/02/2006, e 5.825 de
29/06/2006, observando sua aplicabilidade nas instituicbes referenciadas nesta
pesquisada. Considerou-se, também, o historico da administracdo publica federal e

a literatura que versa sobre a tematica aprendizagem organizacional.

2.1 A administracédo publica federal

A gestao de recursos humanos na administracéo publica federal, como em qualquer
outra organizacdo, seja ela privada ou publica, sofreu, e vem sofrendo
transformacdes, buscando atingir seus objetivos, 0s quais se diferenciam de acordo
com seu publico-alvo e demais peculiaridades referentes a sua subjetividade, sua
missdo e visdo estratégica, para a implementacdo de acdes pretendidas. Alguns
estudos vém sendo realizados, buscando conhecer e entender historicamente as

caracteristicas, o papel e o comportamento dos administradores nas organizacoes.

Quanto a administracdo publica brasileira historicamente, constatam-se momentos
de conquistas e de dificuldades acerca da estruturacdo dos seus sistemas. Na
década de 1930, com a criagdo do Conselho Federal do Servico Publico e do
Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP), destaca-se o primeiro
movimento para a constituicdo de um servigo publico profissional no Brasil. Este
novo Orgao contribuiu para uma politica de recursos humanos fundamentada na
criagdo de sistematicas de classificacdo de cargos e para a estruturagdo de quadros

de pessoal, regras quanto a profissionalizacdo dos servidores e um sistema de

carreiras baseado no mérito, entre outras a¢des (PIRES, 2005).

Em 1936, surgia a primeira autarquia, representando 0s primeiros sinais para uma
administracdo publica gerencial. Nesta perspectiva, 0s servicos publicos foram

descentralizados. Cabia a “administracdo indireta” - as autarquias, fundacoes,
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empresas publicas e sociedades de economia mista —, sob a orientacdo da
“administragéo direta”, a responsabilidade de prestar servico e de produzir bens para
o Estado. O Decreto-lei 1.713, de 28/10/1939 significou a regulamentacdo das
relacfes entre o Estado e os servidores, resultando em 1952 na edicdo do Estatuto
dos Funcionarios Civis da Unido. Quanto a classificacdo de cargos do Executivo
Federal, ela foi contemplada com a Lei 3.780, de 12/07/1960. Ja no final dos anos
1960, sob comando de Amaral Peixoto, por meio do Decreto-lei 200, de 25/02/1967,
surgem novas mudancas nesse cenario. Inicia-se a reforma administrativa, quando o
governo, em busca de dinamizar suas acdes, passa a delegar as atividades de
pessoal, orcamento, estatistica, administracao financeira, contabilidade e auditoria
para a coordenacdo e controle das autarquias, fundacdes, empresas publicas e
sociedades de economia mista. Cabia ao 6rgdo central do sistema promover a
orientacdo normativa e fiscalizacdo do trabalho realizado pelas instituicdes citadas
(PIRES, 2005).

Com a reforma administrativa ocorrida em 1967, Hélio Beltrdo, entdo ministro do
governo, participou de forma ativa, contribuindo para a definicho do Programa
Nacional de Desburocratizacao, no periodo de 1979 a 1983. Sua proposta politica
visava, por meio da administracéo publica, “[...] retirar o usuario da condi¢cao colonial
de sudito para investi-lo na de cidadao, destinatario de toda atividade do Estado”.
(BELTRAO, 1984, p. 11).

Com a descentralizacdo das acdes de producéo de bens e da prestacao de servicos,
constata-se a expansao das empresas estatais e fundacdes para atender aos
principios de eficiéncia requisitados pelas atividades econdmicas do Estado, sendo a
forca de trabalho mantida pelo regime privado e celetista. Entretanto, o resultado
desta estratégia de descentralizacédo significou a auséncia de concursos publicos e
de investimentos na formagcdo de carreira de administradores publicos. A
administracao publica direta era vista como “burocratica”. A crise do regime militar,
em meados dos anos 1970 agravou a situacdo da administracédo publica, refletindo

no fracasso da reforma administrativa prevista pelo Decreto-lei 200.

A transicdo do governo do regime autoritario para o democratico foi marcada por um

momento de euforia da populacdo, de aumento dos gastos publicos e de crise
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financeira e fiscal. Segundo Pereira (1996), resultou na construcdo da Constituicdo
de 1988, vista por ele como retrocesso burocratico, traduzido pela afirmacédo de
privilégios corporativistas e patrimonialistas. A publicacédo da Lei 8.112/1990 foi outra
importante conquista para os servidores, fruto de uma ampla discussdo no
Congresso Nacional, assim como adogido do Regime Juridico Unico para toda a
administracao direta, autarquica e fundacional. Este documento prevé normas para o
ingresso no cargo publico, plano de carreira, direitos e deveres do servidor e outras

informacdes concernentes a este ambiente institucional.

A edicdo do Regime Juridico Unico dos servidores publicos significou um marco
histérico para esta categoria, pois reestruturou seu plano de carreira e possibilitou
um repensar da legislacdo, da atuacdo desses profissionais e de suas
responsabilidades no desempenho de suas atividades: a eficiéncia e a eficacia dos
processos e dos servicos prestados por eles no servico publico (ABRUCIO, 1997,
PIRES, 2005).

Segundo Marconi (2004), esta conquista é resultado de diferentes acdes, que
foram construidas e reconstruidas ao longo dos anos, de transformacdes e de
mudancas no modelo de gestdo do Estado para adequar-se as demandas sociais e
politicas de cada época. Este autor acrescenta que, na década de 1930 no Brasil a
area de Gestdo de Recursos Humanos do governo visava a execucao de tarefas
rotineiras: processamento de informacfes administrativas, como pagamento de
beneficios. Logo, era preciso que esse cenario mudasse e que fossem
desenvolvidas politicas e diretrizes que contemplassem a formagdo e a
capacitacao dos servidores para a prestacao de servicos com qualidade para os
cidaddos. Com a adocao de concursos publicos pelo governo para o ingresso no
servi¢co publico, busca-se estabelecer a diferenca entre o que é publico e o que é
privado, e suas implicacbes (MARCONI, 2004). O autor enfatiza na citagao abaixo
a importancia do Regime Juridico Unico para a profissionalizacdo do servidor

publico e a eficiéncia e eficacia no servi¢o publico:

De uma forma geral, os estimulos para que os profissionais fossem atraidos
para a area publica estavam relacionados a estabilidade, segurancga,
aumento de salario de acordo com o tempo de servico — ndo ha
necessidade de melhorias no trabalho para obté-los, basta permanecer no
cargo — e a aposentadoria integral. Como resultado de tantos anos desse
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conjunto de politicas de recursos humanos, encontramos um Estado com
um quadro de funcionarios acomodados, sem motivacdo para inovar,
melhorar seu desempenho, aumentar sua produtividade, se desenvolver —
pois ndo ganham nada com isso, nem perdem se nao o fizerem. Um quadro
de funcionarios antigo, com pessoas de idade mais avancada, pois em
muitos casos nado sdo feitos concursos ha muito tempo. Com essa
afirmacao, ndo se pretende reduzir a importancia de funcionarios mais
experientes, mas sim apontar para as vantagens de se renovar
constantemente os quadros, integrando o conhecimento e a experiéncia de
funcionarios mais antigos com as competéncias de outros mais novos
(MARCONI, 2004, p.02)

Assim, a administracdo publica brasileira foi adequando sua estrutura a experiéncias
internacionais, modelos adotados por outros paises e que fossem condizentes com

as demandas do Pais em cada momento de sua historia.

Em 1995, no primeiro Governo Fernando Henrique Cardoso, a Secretaria de
Administracdo Federal assumiu o papel de exercer a supervisdo, a coordenacéo e o
controle das atividades relativas a administracdo do pessoal civil, antes
desempenhado sucessivamente pela SEPLAN, pela SEDAH e pelo DASP, sendo
transformada em Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado (MARE),
criado por for¢ca da Medida Provisdria 813/95, reeditada véarias vezes, mas apenas
em 1998 convertida na Lei 9.649/98. Ao MARE, conhecido como Reforma Gerencial
do Estado Brasileiro, cabia criar e cuidar das politicas e diretrizes para a reforma do
Estado; da politica de desenvolvimento institucional e da capacitacao do servidor, no
ambito da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional; da
reforma administrativa; da supervisdo e coordenacao dos sistemas de pessoal civil;
da organizacdo e modernizagdo administrativa; da administracdo de recursos da
informacdo e informatica e de servicos gerais; da modernizacdo da gestdo e
promocao da qualidade no setor publico; e do desenvolvimento de a¢des de controle
da folha de pagamento dos oOrgaos e entidades do Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal (SIPEC). O MARE foi extinto em 1999, pela Medida
Provisoria 1.795/99. O Decreto Presidencial 2.923/99 transfere para o entéo
Ministério do Orgamento e Gestdo, atual Ministério do Planejamento, as atribuicdes

que pertenciam ao MARE.

Diante deste cenario de mudangas politicas e sociais, Farias e Gaetani (2002, p. 2)

afirmam:
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A profissionalizacdo é um desafio histdrico, inescapéavel, permanente e
contemporaneo. Histérico porque trata-se de uma tarefa inacabada. E
inescapavel porque nenhum pais desenvolveu-se de forma sustentavel sem
profissionalizar sua administrac&o publica. E um desafio permanente porque
vai colocar-se sempre, para qualquer tipo de Estado. Finalmente, trata-se
de um desafio contemporaneo porque precisa incorporar novos conteldos,
necessidades e tecnologias para ser enfrentado.

Siqueira e Mendes (2009) argumentam que com a reforma gerencial é preciso um
novo olhar dos gestores sobre as novas demandas em prol da modernizacdo do
Estado. A busca pela melhoria da prestacéo de servicos focada na produtividade, na
eficiéncia e na eficicia, inspirada em instrumentos e técnicas usadas no setor
privado, pode ndo atender ao perfil do setor publico, sendo necessaria uma analise
criteriosa sobre o impacto que tais estratégias possam gerar nos servidores
publicos.
[...] A orientacdo gerencialista esta cada vez mais voltada para tarefas e
menos para pessoas, precarizando o trabalho, desmotivando o servidor e
fazendo com que as tarefas laborais pressionem cada vez mais o individuo,
dificultando a criacéo de espacos de dialogo e de exercicio da criatividade.
Ha necessidade de se retirar parte dos servidores da apatia em que se
encontram, estabelecendo metas participativas, definindo incentivos
materiais e simbolicos e proporcionando sentido para os trabalhos que
realizam. [...] (SIQUEIRA e MENDES, 2009, p. 243).
Neste contexto, destaca-se a importancia da valorizacdo desses trabalhadores, do
investimento em acdes que fomentem sua formacéo continuada e das politicas que
contemplem acdes de planejamento e desenvolvimento da aprendizagem
organizacional. Estas sdo algumas das questdes e medidas importantes a serem

pensadas pelos agentes inseridos neste cenario.

2.2 Legislagao

Quanto a legislagdo pertinente ao Plano de Carreira dos Servidores Técnico-
administrativos em educacdo do Governo Federal, destacam-se a Lei 8.112, de 11
de dezembro de 1990, a Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005; o Decreto 5.707, de
23 de fevereiro de 2006, e o Decreto 5.825, de 29 de junho de 2006, como pilares
para o entendimento do estudo pretendido neste trabalho.
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A Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, disp6e sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas
federais. “[...] servidor é a pessoa legalmente investida em cargo publico, [...] cargo
publico € o conjunto de atribuicbes e responsabilidades previstas na estrutura
organizacional que devem ser cometidas a um servidor” (artigos: 1°, 2° e 3°, Capitulo
Unico do Titulo | da Lei 8.112/1990). Este documento constitui-se dos direitos,
deveres, vantagens e demais informacdes sobre o acesso e provimento de cargo

pelo individuo no servigo publico.

A Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, dispde sobre a estruturacdo do Plano de
Carreira dos cargos Técnico-administrativos em Educacdo, no ambito das
instituicdes federais de ensino vinculadas ao Ministério da Educacao, instituido pela
Lei 8.112/1990. No que se refere a gestdo da carreira, possibilita ao administrador
publico fomentar acdes para a capacitacdo dos servidores, valorizando e
incentivando seu aprimoramento profissional, em consonancia com a legislacéo e os
principios de qualidade e eficiéncia pretendidos para o atendimento ao cidad&o.
Assim, a gestdo dos cargos do Plano de Carreira possui 0s seguintes principios e
diretrizes:
| - natureza do processo educativo, funcdo social e objetivos do Sistema
Federal de Ensino;
Il - dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de
administracao, e as competéncias especificas decorrentes;
lll - qualidade do processo de trabalho;
IV - reconhecimento do saber néo instituido resultante da atuacao profissional
na dindmica de ensino, de pesquisa e de extensao;
V - vinculacdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organiza-
cional das instituicdes;
VI - investidura em cada cargo condicionada a aprovacdo em concurso
publico;
VII — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;
VIII - garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formacao es-
pecifica e a geral, nesta incluida a educacao formal;
IX - avaliagcdo do desempenho funcional dos servidores, como processo

pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das
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metas institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas
expectativas dos usuarios; e
X - oportunidade de acesso as atividades de direcdo, assessoramento, chefia,
coordenacdo e assisténcia, respeitadas as normas especificas (Lei N°
11.091, de 12 de Janeiro de 2005, Art. 3°).

A éarea de Gestfo de Pessoas cabe gerenciar os programas vinculados ao Plano de
Desenvolvimento Institucional, construido pela Instituicdo, o qual estabelecera os
objetivos, as prioridades, os investimentos necessérios e as dimensdes pretendidas
com este trabalho. As acbes de planejamento, coordenacgao, execucdo e avaliagao
deste Plano séo de responsabilidade do dirigente maximo da IFE e das chefias de
unidades académicas e administrativas, em conjunto com a unidade de gestdo de
pessoas. Ainda, sera constituida uma Comisséo Interna de Supervisdo em cada IFE,
composta por servidores integrantes do plano de carreira, cuja funcado € acompanhar
e fiscalizar a consecucdo das atividades, normas e orientagbes previstas na
legislacdo. (LEI 11.091, de 12 de janeiro de 2005).

O Decreto 5.707 de 23 de fevereiro de 2006, institui a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990.
Este documento contempla as normas referentes a a¢bes de capacitacdo a serem
desenvolvidas pela gestdo de pessoas das instituicbes publicas. A Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoal possui as seguintes finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados ao cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

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

IV - divulgacao e gerenciamento das acfes de capacitacao; e

V - racionalizagdo e efetividade dos gastos com capacitacdo. (DECRETO n°
5.707 de 23 de fevereiro 2006, art.1°).
O Decreto 5.825, de 29 de junho de 2006, estabelece os procedimentos para a
concessao do incentivo a qualificacdo e para a efetivacdo do enquadramento por
nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do plano de carreira dos cargos

técnico-administrativos em educacgdo, instituido pela Lei 11.091/2005. Este
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documento define e traz orientagbes quanto ao desenvolvimento do servidor e sua
capacitacdo continuada. Assim, o servidor que apresentar formacgdo superior a
exigida pelo cargo de ingresso no servigo publico terd como incentivo um percentual
“X” sobre seu salario base. Cabe a equipe da gestdo de pessoas da IFE, em
consonancia com as orientagdes previstas na legislacdo, analisar o curso de
educacdo formal apresentado pelo servidor no ato da solicitagdo de tal beneficio,
inferindo se ha relacdo direta ou indireta com seu cargo e ambiente organizacional

em que atua.

Os cursos de pequena duracdo e aqueles que nado sejam de educacédo formal
realizados pelo servidor possibilitam sua progressdo por capacitacdo profissional,
variando do nivel | a IV, respectivamente, e de acordo com o estabelecido neste
decreto, observando a especificidade prevista para cada cargo. A progressao por
mérito profissional é concedida ao servidor a cada dezoito meses a partir da sua
avaliacdo de desempenho, momento em que ele se avalia, e é avaliado pela sua chefia
imediata e por representantes, sorteados, que fazem parte do seu setor de trabalho.
Define o art. 10 da Lei 11.091/2005:

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

O Decreto 5.825, de 29/06/2006, estabelece as diretrizes para a elaboracao do
Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-administrativos em Educacado, instituido pela Lei 11.091/2005. Cada
instituicdo federal de ensino vinculada ao Ministério da Educacéao é responsavel pela
elaboracao de um plano que contemple a formagéo continuada de seus servidores,
em consonancia com 0s principios e diretrizes constantes no artigo 3° da Lei
11.091/2005: [...]

Il — dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de
administracdo, e as competéncias especificas decorrentes;

Il — qualidade dos processos de trabalho; [...]

V — vinculacdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento
organizacional das instituicdes;
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VI — investidura em cada cargo condicionada a aprovagdo em concurso
publico;

VIl — desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos organizacionais;

VIII — garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formacao
especifica e geral, nesta incluida a educacao formal; [...]
Esse documento orienta e norteia os parametros a serem seguidos pelas instituicoes
ao planejar e desenvolver atividades, planos e projetos visando a formacéao

continuada de seus funcionarios.

Neste estudo, observar-se-a a atuacdo das instituicbes pesquisadas, com base na
analise de documentos e entrevistas, sua percepcéo e acdes quanto ao referencial

tedrico apresentado.

2.3 Aprendizagem nas organizacoes

Diante das mudancas ocorridas no cenario sécioecondémico e, principalmente, com a
ampliacdo de mercado resultante da globalizacdo e dos avancos tecnolégicos,
constata-se a importancia de investir na formacdo dos trabalhadores,
independentemente do cargo ocupado. O diferencial de uma instituicdo passou a ser
a habilidade de lidar com a informacéo e sua aplicabilidade, aliada a inovacao nos
processos de producdo de bens ou servicos prestados (RUAS, 2001). Tais
habilidades pressupbem a capacidade de aprendizagem organizacional, grupal e

individual.

Argyris (1966) ressalta que a nocdo de eficiéncia, em qualquer tipo de andlise, é
dificil de ser mensurada. No passado, a eficiéncia significava lucro. Mais tarde,
estudiosos passaram a discutir esta tematica, alterando a percepg¢ao anterior, ao
enfatizarem que a eficiéncia estaria ligada a outras variaveis, como tradicao,
personalidade e orientagdo cognitiva. Assim, € importante compreender as
mudancas pelas quais o individuo e a organizacdo passam em busca de uma

melhor performace para alcancar os objetivos pretendidos. Estes fatores, implicitos e
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explicitos, referentes ao sujeito podem revelar questdes esclarecedoras quanto a
possivel integragdo, ao ndo, do individuo a organizagao.

Segundo Argyris (1966, p. 24), “a organizagcdo consiste em um sistema aberto e
dindmico”, constituido de individuos, matérias-primas e energia, cujo produto final
resume-se a producdo de mercadorias e servi¢cos. Este autor também destaca que
ha influéncia dos meios externo e interno na constituicdo e sobrevivéncia de uma
organizacao:

[...] a mecanizacdo da producdo de sapatos modificou radicalmente a
hierarquia de aptiddes e o sistema de graduacdo de idades dos operarios
que trabalham no ramo. A capacidade dos operarios foi enormemente
alterada e a estrutura ocupacional também. [...] eles diferenciaram os tipos
de trabalho em termos de funcdo que s&o voltadas ‘para a ocupacgéo’ ou
‘para a profissdo’ e fungdes que sdo voltadas ‘para a organizagdo’. As
funcdes para ocupacao sédo aprendidas fora da organizacao; ja as fungdes
para a organizacao sdo ensinadas dentro desta (ARGYRIS, 1966, p.29-30).

Pode-se dizer que a sociedade e a cultura em que o individuo se encontra inserido
podem influenciar sua forma de agir, assim como a organizacdo (ARGYRIS,1966).
Logo, pensar em processos de aprendizagem e de mudancas envolve também a
investigagdo sobre o entendimento de como as pessoas, na sua individualidade ou
nos grupos, lidam com os desafios encontrados no ambiente de trabalho. “Os grupos
aprendem quando seus membros cooperam para atingir objetivos comuns”
(ARGYRIS e SHON, 1978, p. 37).

Para Antonello (2005, p. 15),

[...] a aprendizagem nas organizacbes sO passa a ter sentido em
administracdo se associada a mudanca, haja intencionalidade ou no. [...] Do
ponto de vista da teoria sobre mudanca organizacional, o conceito de
aprendizagem é valorizado por seu carater dindmico e integrador.

Luft (2005, p. 108) define aprendizagem como “[...] a acdo de aprender, ficar
sabendo, conhecer [...]". No contexto das organizagdes, entende-se a aprendizagem
como resultado da incorporacédo, implicita ou explicita, de conhecimentos, valores,

habilidades e principios pelo individuo no desenvolvimento de atividades laborais.

Segundo Antonello (2005), a aprendizagem organizacional é mais que a soma da
aprendizagem individual. Ou seja, € composta de a¢fes cognitivas e de atividades
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organizacionais concernentes a este ambiente, podendo ser associada a processos
de mudanga, tendo ou néo intencionalidade nas agdes propostas. Ao investigar a
literatura que versa sobre esta tematica, foi possivel identificar seis focos para a
abordagem desta questdo: socializacdo da aprendizagem individual, processo-

sistema, cultura, gestdo do conhecimento, melhoria continua e inovacao.

Diferentes autores sdo unanimes em afirmar a importancia da aprendizagem
individual para e na organizacdo. Consideram os individuos como os atores
principais para que as experiéncias acontegcam e 0s conhecimentos adquiridos
sejam compartilhados entre os membros de uma organizagéo, de modo a possibilitar
gque as mudancas necessarias sejam implementadas e possam atender aos
objetivos propostos pela organizacdo. Logo, a aprendizagem organizacional consiste
nessa interacdo entre os individuos, de forma consciente, quando socializam o

aprendizado conquistado, seja por meio de sua experiéncia individual ou em grupo.

Quanto ao foco no processo-sistema, tal como defendido por outro grupo de
estudiosos, pode-se dizer que a aprendizagem organizacional € considerada como o
processamento das informagbes que ocorrem no ambiente. Neste modelo,
destacam-se Walsh e Ugson (1991), ao afirmarem que a aprendizagem
organizacional implica aprender com a experiéncia acumulada e com o0s projetos
colocados em prética. Tal perspectiva considera a interface entre conhecimentos
individuais e coletivos, sua dinamica e visado sistémica para entendimento e a
organizacdo dos conhecimentos que podem ser adquiridos dentro ou fora da

organizacéao.

Em relacdo ao foco na cultura, observa-se na literatura sobre aprendizagem
organizacional que a cultura é apontada como a responsavel pela construcdo de
significados, valores e atitudes que os funcionarios adquirem neste ambiente. Ao
analisar estes valores, pode-se inferir sobre sua identidade, construida e respeitada
pelos membros deste grupo. “A aprendizagem é 0 processo que exige ingressar no
sistema cultural de significados e que, em funcdo dessa caracteristica ndo pode
ocorrer de forma isolada (ANTONELLO, 2005, p. 21)".
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Outro foco sobre a aprendizagem organizacional prende-se ao gerenciamento do
conhecimento. Os pesquisadores desta vertente trabalham com a ideia de criacao e
implementacdo de conhecimentos pela organizagdo como propésito da
aprendizagem organizacional. Nonaka e Takeuchi (1997) assumem esta perspectiva
de entendimento. Eles destacam o papel do conhecimento explicito e tacito para as
organizacgOes permeando suas a¢gdes nos ambitos individual e grupal. Segundo eles,
as conquistas das empresas japonesas resultam da capacidade de aprender e de
partilhar os conhecimentos adquiridos pelos individuos, criando e inovando no

desempenho de suas atividades.

A literatura em aprendizagem organizacional focada na influéncia da melhoria
continua acredita na teoria do cliente interno. Ou seja, € vista como uma filosofia em
gue a organizacdo coloca sua atencdo na melhoria dos processos, envolvendo o

treinamento e o desenvolvimento de cada um de seus funcionarios.

O grupo de estudiosos cujo foco de pesquisas encontra-se na inovagao acredita que
€ preciso que a organizagao invista em uma posic¢ao revolucionaria e em mudancas
fundamentais. Neste cenario, a aprendizagem organizacional possui a funcao de
facilitar esta mudanca esperada (ANTONELLO, 2005).

De acordo com as idéias explicitadas pelos autores acima citados, Smith e Araujo
(2001), afirmam que, as empresas que demonstrem habilidade e rapidez no tocante
a producdo e a aplicacdo de conhecimentos no seu negdécio tornar-se-80 mais
competitivas, destacando-se entre o0s demais concorrentes. Logo, investir na
aprendizagem organizacional torna-se um diferencial importante no mercado, além

de agregar valor aos seus produtos.

Para Ruas (2001), a aprendizagem no ambito organizacional surgiu da necessidade
de aprimorar as agbes de capacitacdo gerencial e de sobrevivéncia das
organizacdes. O autor destaca a importancia de se conhecer o modelo behavorista e

0 modelo cognitivista no tocante a aprendizagem na e para as empresas.

O modelo behavorista apoia-se no estudo sobre o comportamento do individuo no

desempenho de suas atividades — ou seja, suas habilidades profissionais. Este
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paradigma caracteriza-se pelo controle, pela mensuracdo das acdes dos
trabalhadores e pelos objetivos a serem alcancados pela empresa (RUAS, 2001).

O modelo cognitivista volta-se para os dados objetivos, comportamentais e
subjetivos, para alcancar 0s objetivos pretendidos pela organizacdo. Sua
preocupacao estd em perceber como acontece a aprendizagem e em como intervir
neste processo, para aprimora-lo (RUAS, 2001). Em ambos os modelos, destaca-se
o papel do trabalhador, em que o diferencial encontra-se na forma de conduzir o

processo de aprendizagem.

Para Senge (1990), o processo de aprendizagem apresenta-se como um ciclo
continuo, em que o0s elementos: aptidées e habilidades, conhecimentos e
sensibilidades, atitudes e crencas relacionam-se de forma constante. Assim, O
individuo, ao incorporar crengas e atitudes concernentes a organizacao, desenvolve
suas habilidades, podendo gerir novos conhecimentos, aperfeicoando suas acdes e
a dindmica dos processos. Este autor aponta cinco disciplinas importantes para uma
empresa sobreviver em ambientes competitivos:

a) pensamento sistémico — compreensao da realidade além de seus eventos,
percebendo os padrbes de comportamento dos sistemas e a
interdependéncia dos inimeros fatores internos e externos a organizacao;

b) dominio pessoal — criagdo de uma visdo de futuro pessoal e de senso de
objetividade. "E um processo pelo qual enfocamos e refocamos
continuamente o que realmente queremos, aquilo que é nossa verdadeira
visdo” (SENGE, 1990, p. 177);

c) modelos mentais — capacidade de questionamento permanente de nossas
acoes, frutos de modelos mentais, muitas vezes, enraizados. A capacidade
de abrir-se para o aprendizado de novos modelos e paradigmas;

d) construgao de visdo compartilhada — criacdo de uma visdo compartilhada
de futuro que promova um comprometimento voluntario, capaz de criar um
senso de comunidade que permeie a organizacdo, garantindo o foco na
aprendizagem coletiva;

e) aprendizagem em equipe — desenvolvimento da capacidade de dialogo
entre os membros da equipe, permitindo que o grupo descubra novas

percepcdes e ideais que jamais seriam obtidas individualmente.
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Quanto a disciplina Modelos mentais, desenvolvida por Senge, Fleury (2001) propde
que a aprendizagem individual seja pensada a partir de dois niveis:
a) aprendizagem operacional — consiste na aquisicdo € no desenvolvimento
de habilidades fisicas para produzir acdes (know-how);
b) aprendizagem conceitual - capacidade do individuo de articular

conhecimentos conceituais com sua experiéncia (know why).

Segundo Fleury (2001), numa empresa o aprendizado pode ocorrer em trés niveis:

a) nivel individual - o processo de aprendizagem acontece primeiro no
individuo, suas percepcdes, insight, ou seja, por caminhos diversos;

b) nivel do grupo — o aprendizado ¢é partilhado pelas pessoas do grupo, pelas
relagdes sociais estabelecidas entre os individuos;

c) nivel da organizagdo—- o aprendizado acontece a partir de um referencial
institucionalizado, a ser apreendido pelo individuo por meio de um
conhecimento ja produzido e acabado, constituido de regras, simbolos e

significado proprio.

Outro conceito importante no contexto da aprendizagem nas organizacbes é
apresentado por Schultze e Leidner (2002, p. 218) ao definirem a gestdo do
conhecimento como “[..] a geracdo, representacdo, estoque, transferéncia,
transformacao, aplicacao, incorporacéo e protecdo de conhecimento”. Elas afirmam
que a gestdo de conhecimento relaciona-se aos conceitos de aprendizagem
organizacional, organizacdo de aprendizagem, memoria organizacional,
compartilhamento de informacdo e trabalho colaborativo. Segundo Rocha Neto
(2003), a aprendizagem numa organizagao compreende a habilidade de desenvolver
novas competéncias — individuais e organizacionais. Ou seja, pode estar ligada a
capacidade de produzir a partir do aperfeicoamento dos processos ja existentes,
agregando valor a eles, como também do desenvolvimento de formas diferentes de
realizar um mesmo trabalho contemplando a ampliacdo das possibilidades de sua

criacao.

Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que a criacdo do conhecimento organizacional é

uma interacdo continua e dindmica do conhecimento tacito e do conhecimento
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explicito, definida por eles como “espiral de conhecimento”. O conhecimento
pessoal, agregado as experiéncias e atividades realizadas pelos individuos em
determinado contexto, é definido pelos autores como conhecimento tacito. Sua
caracteristica mais expressiva € que envolve valores intangiveis: ideias, crencas e
percepcdes subjetivas. Ou seja, € dificil de ser mensurado e expresso de forma a
respeitar sua totalidade. De outro lado, o conhecimento explicito pode ser
estruturado e sistematizado, possibilitando o entendimento de sua constituicdo e
dimensdes, facilitando a comunicacdo de sua forma e sentido, seja pela imagem, ou
linguagem escrita, falada e gestual. Assim, a espiral do conhecimento, de acordo
com Nonaka e Takeuchi (1997), constitui-se da interface destas duas modalidades

de conhecimento.

Neste contexto, denota-se a importancia dos gestores conhecerem o significado de
suas préaticas dando sentido as acdes pretendidas, tendo como instrumentos a
alianca entre educacao e trabalho para a implementacdo de mudancas necessarias
a consecucao de obijetivos institucionais. O Nucleo de Estudos sobre o Trabalho e
Educacao (2000, p. 348), define:
Treinamento comportamental, ato ou efeito de intervencbes aplicadas
principalmente por setores de treinamento e/ou de recursos humanos das
empresas, cujo objetivo fundamental € a modelagem dos comportamentos
dos individuos, visando estimular sua mobilizacdo psiquica e seu
engajamento em valores e praticas cultivados e desejados pela
organizacdo. Treinamento profissional [...] caracteriza-se também por
almejar objetivos bem delimitados e por buscar alcancar uma
operacionalizagdo e aplicabilidade imediata dos contetdos e aspectos

trabalhados nas suas atividades [...] tende a ser limitado enquanto processo
educacional [...].

No periodo de 1950 até a década de 1980, as empresas precisavam capacitar seus
funcionérios tecnicamente, sendo o processo de treinamento comum a esta época e
por ser esta a metodologia disponivel as empresas para a profissionalizacdo de seu
pessoal. Assim, naquele momento o treinamento era o instrumento adequado aquela

realidade organizacional, atendendo aos objetivos especificos, com resultados no
curto prazo (PACHECO e SCOFANO, 2005).

Alguns anos depois, com o0 advento da globalizacdo, ocorreu uma mudanca na
realizacdo dos processos, que precisavam ser inovados, tornarem-se mais ageis e

gue acompanhassem tais necessidades. O paradigma taylorista-fordista era revisto
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para atender a nova demanda socioecondmica, pois novos valores surgiam neste
contexto, influenciando a produgéo de bens e servicos. Assim, a aprendizagem
organizacional passa a ter um papel relevante para as organizacdes, ao agregar a
elas valor no mercado (PACHECO e SCOFANO, 2005).

Na concepcao de Rocha Neto (2003), a aprendizagem € a capacidade de fazer cada
vez melhor o que ndo se sabia fazer antes, podendo-se melhorar ou produzir novas
competéncias — individuais e organizacionais. O treinamento atende a uma demanda
especifica, em que a aprendizagem tende a ser restrita — ou seja, focada num
objetivo. Para atender as novas exigéncias, os trabalhadores precisam adquirir
novos conhecimentos e desenvolver novas habilidades. Logo, as organizacfes
passam a investir em sua capacitacdo (PACHECO e SCOFANO, 2005). Segundo o
Nucleo de Estudos sobre Trabalho e Educagao (2000, p. 45), "[...] entende-se por
capacitacdo o ato ou efeito de habilitar; tornar uma pessoa capaz, possuidora de
faculdades, potencial e habilidades para estar em estado de compreender e

desenvolver uma determinada atividade [...]".

De acordo com os autores citados neste trabalho, destaca-se a relevancia do
aprender, de ressignificar a pratica cotidiana e a socializacdo do conhecimento para
o individuo e para a organizacdo em um contexto global permeado por constantes

transformacdes econbmicas, sociais e tecnoldgicas

2.4 Conceito de treinamento e desenvolvimento

Segundo Marras (2000, p. 145), “[...] treinamento € um processo de assimilacéo
cultural em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos,
habilidades ou atitudes [...] na execugao de tarefas ou a sua otimizagao no trabalho”.
Este mecanismo produz mudanca na forma de agir do trabalhador, que passa a
interagir com a bagagem de conhecimentos e habilidades que ja possui, por
participar de eventos que promovem a adequacdo e 0 aprimoramento de sua

performance para a realizacdo de determinada tarefa.



47

O conceito de desenvolvimento, segundo Eboli (2002), privilegia o desenvolvimento
de atitudes, posturas e habilidades, e ndo apenas o conhecimento técnico e
instrumental, exigindo das pessoas uma postura Vvoltada para o
autodesenvolvimento e a aprendizagem continua. Este novo conceito de
profissionalizagdo dos individuos implica o alinhamento e desenvolvimento de
talentos humanos com as estratégias empresariais, o que supde mudancas na

mentalidade organizacional e na individual.

Numa organizagéo, a area de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é considerada
como sendo seu setor estratégico, devido a sua composicéo e aos objetivos a serem
cumpridos neste contexto. Ela pode ser composta dos seguintes subsistemas:
levantamento de necessidades, planejamento, programacdo de maodulos,
treinamento  (operacional e administrativo), avaliacdo de desempenho,
desenvolvimento (executivos e talentos), biblioteca e banco de dados. Logo, sua
estruturacdo devia ser caracterizada de acordo com a complexidade e o porte de
cada organizacdo (MARRAS, 2000).

Cada objetivo tracado para que seja organizado um treinamento pode abranger o
aspecto técnico e o comportamental. O primeiro relaciona-se a uma demanda
especifica de um setor da empresa com ac¢des, conteldos e resultados a serem
alcangados de forma pontual — ou seja, caracteristico deste grupo de trabalhadores.
Ja o aspecto comportamental pode abranger todos os setores da organizacéo, pois
o treinamento ir4 trabalhar questbes sobre valores, atitudes, informacdes sobre a
cultura e missédo da organizacao, entre outros aspectos que compdem sua imagem e

0s objetivos a serem alcangcados (MARRAS, 2000).

O treinamento pode classificar-se também de acordo com o local onde sera
realizado, sendo:
a) interno, desenvolvido no espa¢co da organizagdo, para reciclagem de
conhecimentos ou insercao de novo trabalhador na empresa;
b) externo, treinamentos em outros ambientes: em empresas de consultorias

ou abertos a funcionarios de diferentes empresas.
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De acordo com Kanaane e Ortigoso (2001), diante das transformacdes do mercado
globalizado, das inovagdes tecnologicas e das relacdes no ambiente de trabalho,
nota-se a relevancia de as organizacdoes entenderem o papel da educacdo e do
treinamento neste cenario. Este novo desafio para os gestores e profissionais que
atuam na &rea de Recursos Humanos consiste em ampliar seu olhar em relacdo a
tais demandas, seu papel e o entendimento dessas caracteristicas para as

organizagdes no contexto contemporaneo.

Diante de tais mudancas e desafios, percebe-se que treinar o individuo para o
desempenho de suas tarefas ndo € mais suficiente para atender as novas
demandas no contexto do trabalho. E preciso investir em sua formagcao,
preparando-o para desenvolver seu potencial e vivenciar novas experiéncias, além
do cargo que ocupa, ampliando suas habilidades e competéncias. Nesse sentido,
surge o Treinamento e Desenvolvimento (T&D), em que uma organizagao cria um
ambiente propicio a aprendizagem, que possibilita as pessoas a criacdo e
desenvolvimento de conhecimentos, e a inovacdo dos processos, descobrindo
novos talentos (BOOG, 1999).

Segundo Carneiro (1999), o profissional de T&D deve visualisar os aspectos
comportamentais e tem a responsabilidade de sensibilizar as pessoas quanto aos
processos de mudanca necessarios para que os objetivos da organizacdo sejam
alcancados. Assim:
[...] os objetivos organizacionais séo atingidos por meio das pessoas, como
consequéncia deve-se considerar como uma preocupacao fundamental o
desenvolvimento de seus colaboradores [..] sdo essas pessoas as
condutoras do negécio, utilizando-se para isso das informagdes disponiveis
e aplicando seus conhecimentos, podemos concluir que sdo elas que

tomam as decisGes necessarias para que se obtenham os resultados
desejados (ORLICKAS, 1999, p. 181).

No tocante & administracdo publica brasileira, 0 desenvolvimento de um servi¢o publico
profissionalizado foi sendo construido historicamente de acordo com as necessidades
internas e as demandas externas ao Pais. Um dos exemplos € o Decreto-lei 200/1967,

ao trazer na sua redacdo como orientacdo que ‘[...] as atividades da Administragéo
Federal obedecerdo aos seguintes principios fundamentais: Planejamento,



49

Coordenacao, Descentralizacdo, Delegagdo de Competéncia e Controle”. Mais
adiante, segundo o art. 37 da Constituicdo Federal de 1988, tem-se:

A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,

dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios

de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia [...]
Estes instrumentos legais trazem, implicitamente, informacfes quanto as
responsabilidades e aos principios a serem observados pelos servidores publicos.
Cabe a eles o papel de desenvolver habilidades e competéncias necessarias no
exercicio de suas funcdes. Logo, o servidor € o agente da agdo — prestagdao de
servicos com eficiéncia e do atendimento aos principios citados na legislacdo, que
requerem dele o entendimento do significado de suas responsabilidades e uma

preparacao técnica para atender tais objetivos previstos em lei.

O Decreto 5.825, editado em 29/06/2006, estabelece diretrizes para a elaboragéao do
plano de desenvolvimento dos servidores integrantes da carreira de técnico-
administrativos em educacdo pelas instituicbes publicas federais. JA o Decreto
5.707, de 23 de fevereiro de 2006, institui a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal, corroborando a
importancia da formacdo continuada dos servidores e trazendo esclarecimentos
sobre o0 seu entendimento do que seja capacitacao suas modalidades e finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigcos publicos
prestados ao cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

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

IV - divulgacéo e gerenciamento das a¢des de capacitacéo; e

V - racionalizagdo e efetividade dos gastos com capacitacdo. (DECRETO n°
5.707 de 23 de fevereiro 2006, art.1°.)

Finalmente, o Decreto 5.825/2006 entende como sendo responsabilidade da area de
gestdo de pessoas das IFEs a adequacdo do quadro de pessoal as demandas
institucionais, trazendo também os seguintes conceitos:
I — desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os
conhecimentos as capacidades e habilidades dos servidores, a fim de

aprimorar seu desempenho funcional no cumprimento dos objetivos
institucionais;
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Il — capacitacdo: processo deliberado de aprendizagem, que utiliza acdes de
aperfeicoamento e qualificacdo, com o proposito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais;

[.]
IV — aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acbes de
ensino-aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e
complementa a formacao profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo
apto a desenvolver suas atividades, tendo em vista as inovag¢des conceituais,
metodoldgicas e tecnoldgicas; (DECRETO n° 5825/2006, artigo 3°).
Entende-se capacitacdo como um processo que viabiliza o aprimoramento técnico e
o desenvolvimento pessoal dos individuos. Cabe a equipe responséavel pela gestédo
de pessoas visualizar e empreender acdes continuas de treinamento e
desenvolvimento para seus trabalhadores, possibilitando seu crescimento
intelectual, profissional e pessoal. Os resultados destes investimentos podem

conduzir a satisfagcdo desses sujeitos e a melhoria da qualidade dos servigos

prestados.

A metodologia de pesquisa empregada nesta investigacdo esta disposta no capitulo
seguinte. Diante dos conceitos apresentados no referencial teérico, destaca-se que
serdo utilizados na analise das informacdes coletadas nesta pesquisa,
especialmente, os seguintes autores: Ruas, Antonello,Boff, Nonaka Takeuchi,Hitt e
Betts, Walsh e Ungson.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A metodologia em um trabalho cientifico procura apresentar as questbes tedricas,
técnicas e epistemoldgicas que venham possibilitar ao pesquisador a superar 0s
obstaculos que normalmente aparecem. Também diz respeito a processos ordenados,
sistematicos e racionais, que o pesquisador escolhe para a realizacdo de seu estudo,
obtendo resultados mais eficazes (BRUYNE; HERMAN; SCHOUTHETE, 1977).

3.1 Otipo e o método da pesquisa

Este trabalho caracteriza-se como uma pesquisa aplicada documental e qualitativa.
Conforme Alves-Mazzotti e Gewandsznajder (1999), a pesquisa qualitativa parte do
raciocinio de que as pessoas agem em virtude de seus sentimentos e valores, e de

gue seu comportamento tem sempre um significado, que precisa ser desvelado.

O estudo realizado é de carater descritivo, apoiado em documentos — bibliografias,
leis, decretos e politicas governamentais — referentes ao plano de carreira e as
acbes que contemplem a qualificacdo e o aprendizado dos individuos no ambito
publico federal. Conforme Trivifios (1987), o estudo descritivo pretende expor com
exatiddo os fatos e fenbmenos de determinada realidade. “A pesquisa descritiva
expOe caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado fenémeno. [...]
N&o tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de
base para tal explicacdo” (VERGARA, 2009, p. 42).

3.2 Unidade de analise

Este estudo apoiou-se na analise documental — leis, decretos, seminarios e anais —,

envolvendo publicacdes sobre a politica de desenvolvimento de pessoal no ambito
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publico federal, e em entrevistas com profissionais técnico-administrativos que
atuam em cargos ligados a gestdo de recursos humanos e servidores que ocupam
cargos de chefia. A unidade de analise neste estudo compreende a CGDRH/CEFET-
MG, a CGAP/CEFET-MG, a PRORH/UFMG, e o DRH/UFMG. Os sujeitos da
pesquisa sdo funciondrios técnico-administrativos e gestores de diferentes setores
das duas instituicbes que contribuiram com o0s dados necessarios ao
desenvolvimento deste estudo, escolhidos em funcdo da facilidade de acesso e da
disponibilidade dos sujeitos (ALVES-MAZZOTTI e GEWANDSZNAJDER,1999).

Foram realizadas entrevistas com 26 servidores que integram a equipe de recursos
humanos responsavel pela gestdo, capacitacdo profissional e acompanhamento do
desenvolvimento na carreira dos servidores técnico-administrativos e servidores

gue possuem cargo de chefia nas duas instituicdes: CEFET-MG e UFMG.

Durante o primeiro contato com um representante da area de Gestdo de Pessoas
em cada uma das duas instituicdes, foi explicitado o objetivo da pesquisa e
assegurado que haveria o respeito ao anonimato durante e apés a realizacao desta
atividade. Com a permissao concedida, procedeu-se ao contato com as pessoas
indicadas, pessoalmente, por e-mail e telefone, para o convite a participarem da

entrevista e 0 agendamento de horario em sua agenda.

Devido ao momento politico em que as instituicdes publicas federais de ensino estéo
passando, em que grande parte dos servidores técnico-administrativos encontrava-
se em greve por questdes salariais, a pesquisadora teve dificuldades para conseguir
o numero pretendido de entrevistas. Ressalta-se que os funcionarios que se
pretendia entrevistar ndo aderiram a greve, em razéo de suas func¢des estratégicas.
Em consequéncia, a carga de trabalho deles aumentou, para suprir a auséncia dos

servidores em greve.

Na instituicdo CEFET-MG, a pesquisadora, por tratar-se de servidora do quadro
efetivo, ndo teve dificuldades quanto ao acesso as pessoas para a realizacdo desta
atividade. As pessoas foram sempre solicitas e, em alguns casos, reconheceram a
importancia da realizagdo deste trabalho para a instituicdo, que, nos ultimos anos,

tem investido bastante na qualificacdo de seus profissionais docentes e técnico-
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administrativos. Neste ambiente, também houve algumas pessoas que se recusaram
a participar da entrevista. A analise da fala destas pessoas revelou que elas
estavam um pouco inseguras quanto a seus conhecimentos sobre a legislacdo, o

que pode ter servido de motivo para sua recusa.

Na instituicio UFMG, a pesquisadora foi bem recebida pelos servidores
contactados. Entretanto, devido ao fato de alguns funcionarios estarem em greve, o
namero de entrevistas pretendido para este trabalho teve que ser reduzido de 20
para 7 pessoas. E importante ressaltar que foram realizadas muitas tentativas antes
de se tomar esta decisédo, uma vez que a mestranda teria também que atender

guestbes regulamentares da Faculdade Novos Horizontes e da prépria Capes.

Na instituicido CEFET-MG, a pesquisadora conseguiu entrevistar 19 servidores,
sendo 8 atuam na area de Gestdo de Pessoas e 11 possuem cargo de chefia. Na
UFMG, a pesquisadora entrou em contato com 20 servidores técnico-
administrativos, contemplando o universo daqueles que atuam na area de Gestao de
Pessoas e servidores que possuem cargo de chefia. Foram 4 entrevistadas que
atuam na area de Gestao de Pessoas e 3 que possuem cargo de chefia, totalizando

7 servidores técnico-administrativos.

3.3 Técnicas de coleta de dados

Esta pesquisa compde-se de duas etapas para coleta de dados. A primeira etapa
contempla a analise documental e a segunda, a realizacdo de entrevistas com 0s
servidores técnico-administrativos das duas instituicdes publicas que trabalham na
gestdo de pessoas e servidores que ocupam cargo de chefia nas instituicdes. A
técnica de coleta de dados utilizada foi a entrevista semiestruturada, com uma
amostra definida pelo acesso possibilitado pelos sujeitos desta pesquisa. A etapa
qualitativa visou ao aprofundamento dos dados levantados a partir da pesquisa
documental. A entrevista permitiu a pesquisadora realizar uma leitura visual das

reacoes apresentadas pelo entrevistado e perceber se as perguntas atendendiam
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aos objetivos propostos, possibilitando durante o processo sua reformulagéo para o

entendimento do entrevistado.

Segundo TrivinGs (1987), esta técnica de coleta de dados valoriza a figura do
pesquisador e possibilita ao investigado manifestar sua opinido com liberdade e de
forma espontanea, enriqguecendo com sua fala a pesquisa. Ludke e André (1986)
complementam que o pesquisador deve estar atento ao numero de elementos
presentes na situacdo estudada, pois um aspecto considerado trivial pode ser
fundamental para o entendimento da questdo norteadora de sua pesquisa. Outro
cuidado que deve ser tomado pelo pesquisador consiste em evidenciar o ponto de
vista dos participantes com a acuidade para captar suas percepcdes durante o
registro de tais dados. Ou seja, deve estar atento a comunicacao verbal e gestual, e

as demais manifesta¢ces do entrevistado.

A pesquisadora utilizou também um diario de campo, no qual registrou informacoes,
suas percepc¢des durante as visitas as instituicdes e as idéias e informacdes obtidas
apos cada entrevista. Esta atividade foi importante para que conhecesse o ambiente
e, a partir destes registros, pudesse saber como deveria ser sua abordagem,
respeitando o espaco e a individualidade de cada um dos entrevistados.

Outra informacdo importante para o leitor refere-se a estruturacdo das perguntas
constantes no Apéndice A e do Apéndice B. Nao foi escolhido um autor especifico
para tratar da tematica “Aprendizagem organizacional” e conforme se pode
perceber, da organizacdo do referencial construido neste trabalho. A pesquisadora
preferiu fazer sua interface a partir da fala das pessoas e de sua proximidade com a
fala dos autores referenciados nesta pesquisa. As questdes inerentes a legislacao
gue rege a capacitacdo dos servidores publicos federais foram pensadas com base
em situagdes vivenciadas pela pesquisadora no cotidiano, pois trabalha na area de
Recursos Humanos de uma instituicdo publica federal. Neste sentido, buscou-se
conhecer e entender as dificuldades e as duvidas dos servidores das duas
instituicbes pesquisadas sobre a legislacédo vigente, a profissionalizacdo no servico

publico e suas peculiaridades.
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Nesta segunda etapa de coleta de dados, procedeu-se a andlise dos registros das
informacdes obtidas e a sua organizacdo, para serem acrescentadas a redacdo do
texto final da dissertacdo. Conforme orientam o0s autores na citacdo abaixo,
[...] observa-se que as informacfes ja obtidas estdo suficientemente
confirmadas e que o surgimento de novos dados vai ficando cada vez mais
raro, até que se atinge ‘ponto de redundancia’ a partir do qual ndo mais se

justifica a inclusdo de novos elementos. (ALVES-MAZZOTTI,
GEWANDSZNAJDER, F, 1999, p. 163).

3.4 Tratamento dos dados

As informagBes contidas nas entrevistas foram tratadas quanto a seu conteudo,
sempre levando em consideracdo a analise teméatica dos elementos constitutivos
das respostas dos entrevistados. Bardin (1977) recomenda a andlise de contetudo
como sendo uma forma util para se analisar informacfes de entrevistas. Neste
trabalho, procedeu-se, na maioria dos casos, a gravacdo das entrevistas, que
duraram, em média, de trinta a sessenta minutos. Alguns entrevistados solicitaram
gue sua fala ndo fosse gravada, pois ndo se sentiriam confortaveis e a vontade para
expressar suas ideias. Nesta situacao, a pesquisadora, apés o término da entrevista,
buscou um espaco tranquilo para agucar sua memoria e transpor para o papel a fala
destes entrevistados, complementando as informagbes que havia escrito no

momento da entrevista.

De acordo com Franco (2008), as mensagens, sejam gestuais, verbais ou
silenciosas, entre outras, transmitidas pelos entrevistados trazem em si um
significado, que deve ser desvelado pelo pesquisador. Os resultados provenientes
da andlise do contetdo vao reproduzir as respostas aos objetivos delineados pelo
pesquisador. Também, foi realizada tabulacdo quantitativa do conteudo das
entrevistas, com base no que orientam os autores Melo et al. (2007, p. 70): “pauta-se
na estatistica descritiva e é apresentada no formato de tabelas, de maneira a se
obter uma visdo mais ampla, quantificada e resumida das entrevistas”. Segundo
Bardin, 2009, p. 142),
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[...] o que caracteriza a analise qualitativa é o facto de a “inferéncia —
sempre que é realizada — ser fundada na presenca do indice (tema, palavra,
personagem, etc.), e ndo sobre a frequéncia da sua aparicdo, em cada
comunicacao individual

A analise, ou categorizacdo temética, foi construida mediante a releitura da
transcricdo da fala dos entrevistados e a selecdo de ideias recorrentes nestes
discursos, vistas como relevantes na percepcao do pesquisador (MELO et al., 2007).

Nesta analise, observou-se a repeticdo de palavras e ideias pelos entrevistados.

Assim, a pesquisadora partiu dos objetivos delineados nesta pesquisa, buscando
nao se desviar do foco pretendido com este trabalho durante a analise dos dados
coletados. Foi realizada a leitura do material obtido, o que permitiu estabelecer
relacbes com outros textos produzidos por autores de relevancia sobre a teméatica
em questdo. Prosseguiu-se com a andlise quantitativa das respostas dos
entrevistados, para a visualizacdo da incidéncia de ideias correlatas e recorrentes na
fala dos servidores entrevistados. Ressalta-se, ainda, que as questdes contidas no
apéndice A e no apéndice B tiveram como foco as teméticas “Profissionalizacdo no
servico publico” e “Programa de Capacitacdo e Aprendizagem Organizacional”,
observando suas peculiaridades, para que a pesquisadora pudesse inferir, a partir
das respostas dos participantes desta pesquisa, sua percepcao e Sseus
conhecimentos sobre tais assuntos. Ao final desta etapa, foi redigido um texto
contendo andlises, constatacfes e consideracdes sobre as informacdes presentes

neste material.

Na analise das informacdes coletadas nesta pesquisa, foram utilizados,
especialmente, os autores: Ruas, Antonello,Boff, Nonaka Takeuchi,Hitt e Betts,

Walsh e Ungson, confome se pode constatar no capitulo seguinte.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A analise das informacfes concernentes a este estudo se da em duas etapas. Na
primeira, serdo apresentadas as analises relacionadas a pesquisa documental -, ou
seja: leitura e interpretacdo de documentos e informacdes obtidas no site das
instituicdes pesquisadas. Na segunda, serdo apresentados os dados resultantes das
entrevistas, como o perfil dos sujeitos e demais informacbes e questdes
concernentes aos roteiros de entrevista usados. Neste instrumento de coleta de

dados foi contemplado o programa de capacitacao das instituicées estudadas.

Este capitulo estd estruturado em duas secfBes. Na primeira, apresentam-se
informacdes sobre as acdes de capacitacdo desenvolvidas pela instituicdo CEFET-
MG no periodo de 2003 a 2009; e a andlise das entrevistas realizadas com 8
servidores que atuam na area de Gestao de Pessoas e 11 servidores que possuem
cargo de chefia na instituicdo. Na segunda secdo, dedica-se as informacfes sobre
as acles de capacitacao desenvolvidas pela UFMG no periodo de 2003 a 2009; e a
analise das entrevistas realizadas com 4 servidores que atuam na area de Gestéo

de Pessoas e 3 servidores que possuem cargo de chefia na instituicao.

4.1 CEFET-MG- ac¢boes desenvolvidas para a capacitagao dos servidores

técnico-administrativos

O Centro Federal de Educacdo Tecnologica de Minas Gerais (CEFET-MG),
autarquia vinculada ao Ministério da Educacao, € uma instituicdo federal de ensino
superior (IFES), caracterizada como instituicdo multicampi, com atuacdo no estado
de Minas Gerais. Sua area de atuacdo abrange os niveis de ensino da educacgéo
profissional técnica de niveis médio e tecnoldgico, cursos de bacharelado e
licenciatura, e cursos de pos-graduacdo lato sensu e stricto sensu, contemplando,
assim, 0 ensino, a pesquisa e a extensdo, na area tecnolégica e no ambito da

pesquisa aplicada. (Relatério de Gestéo, 2008, p.07)
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Quanto ao corpo de servidores técnico-administrativos, o CEFET-MG possui uma
politica institucional focada em acdes que possibilitam a capacitacdo de seus
servidores, preparando-os para enfrentar os desafios atuais e em consonancia com
0s principios da administracdo publica: prestacdo de servicos com qualidade e
eficiéncia. Outro ponto avaliado pela instituicio como importante € a promoc¢édo da
saude, por meio das atividades diversas desenvolvidas pelo Programa Qualidade de
Vida e a equipe do SMOdE. A valorizacdo dos recursos humanos é um desafio
constante para a instituicdo, tendo em vista a diversidade de profissionais que

possui em seu quadro, os objetivos institucionais e suas peculiaridades.

A Lei 11.091/2005, no aspecto da gestdo da carreira, considera a valorizacdo da
capacitacdo dos servidores um importante meio de desenvolvimento das
competéncias institucionais e a avaliacdo de desempenho, um instrumento gerencial
gue permite ao administrador publico mensurar os resultados obtidos pelo servidor e
pelas equipes de trabalho. O decreto 5.825/06 estabelece diretrizes para que a area
de Gestdo de Pessoas gerencie o plano de desenvolvimento dos servidores técnico-
administrativos e acompanhe os programas vinculados ao plano estabelecido pela

sua instituicao.

Neste contexto, o CEFET-MG, ciente do seu papel e em consonancia com essa
nova politica governamental, criou em 2005, a Coordenagdo Geral de
Desenvolvimento de Recursos Humanos (CGDRH), vinculada administrativamente a
Diretoria de Planejamento e Gestdo. O trabalho da CGDRH é propor e executar a
Politica de Gestao de Pessoas do CEFET-MG, tendo como areas de atuagao:

a) capacitacao e qualificacéo;

b) desenvolvimento de pessoas;

c) politicas de saude e qualidade de vida,

d) servico médico, odontoldgico e de enfermagem;

e) programa de assisténcia a saude suplementar.

Nesta pesquisa, foram abordadas especificamente as acdes que envolvem o
Programa de Capacitacao da instituicdo, ou seja, as atividades que contemplam a

capacitacao e a qualificacdo dos servidores, no periodo de 2003 a 2009.
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No periodo de 2003 a 2004, ainda ndo havia um programa especifico para o
desenvolvimento dos servidores. E, de acordo com dados constantes no Relatorio
de Gestdo de 2003 e 2004, as informacBes sobre a qualificacdo dos técnico-

administrativos sdo apresentadas na (TAB. 1).

Tabela 1 - Indicadores de recursos humanos — Qualificagdo dos servidores
técnico-administrativos do CEFET-MG - 2003 e 2004

Numero total de servidores capacitados/ano
Titulagdo (campi: I, 11, 11, 1V, V e VI)

2003 | 2004
Mestrado/Doutorado - -
Especializagéo 89 93
Graduagéo 94 81
Ensino Médio 158 168
Ensino Fundamental 81 79
Total 422 421

Fonte: Relatério de Gestdo CEFET-MG 2003/2004.

Os dados da TAB. 1 demonstram que a modalidade ensino médio teve maior
aumento de servidores capacitados no periodo de 2003 a 2004 em relagéo as outras

modalidades de ensino.

No periodo de 2003 a 2004, ndo havia uma politica especifica de capacitacdo dos
servidores focada em aperfeicoamento. De acordo com a TAB. 2, baseada no
Relatorio de Gestéo (2004, p. 57), constata-se:

Tabela 2 - Indicadores de recursos humanos/CEFET- MG — Aperfeicoamento do servidores técnico-
administrativos

Modalidade Ano base
2002 2003 2004
24 20 2

Aperfeicoamento

Fonte: Relatério de Gestao 2004.

Em 2005, com a criacdo da Coordenacdo Geral de Desenvolvimento de Recursos
Humanos (CGDRH), houve mudancas na instituicdo, quando se iniciaram novas
atividades e oportunidades para contemplar a formac&o continuada dos servidores,

sendo:
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Umas das metas pretendidas pela instituicao: ...] desenvolver e modernizar
a esfera administrativa em termos de tecnologia de organizacdo e de
recursos institucionais, no caso dos recursos humanos, a implantacao de
uma Politica de Desenvolvimento de Recursos Humanos [...] (RELATORIO
DE GESTAO CEFET-MG/2005, p. 39).

O numero de servidores atendidos pelo programa de bolsas foi modificando-se ao
longo dos anos, conforme as informacfes no demonstrativo apresentado pela
CGDRH.

Tabela 3 — Apresentacgdo da evolugdo do programa de apoio a graduacdo e Pds-graduagéo no
periodo de 2005 a 2010

Evolucédo do Programa de Apoio a Evolucédo Programa de Apoio
Graduacéo a Po6s-Graduacéo
Servidores Servidores
Ano atendidos Ano atendidos
2005 17 2005 4
2006 32 2006 16
2007 41 2007 36
2008 54 2008 87
2009 70 2009 113
2010 75 2010 188

Fonte: CGDRH-CEFET/MG.
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Grafico 1 - Evolucao do programa de apoio a graduagdo no periodo
de 2005 a 2010.
Fonte: CGDRH-CEFET/MG.



61

Servidores atendidos

200
180
160
140
120
100

80 W Servidores
60 atendidos

40
20

Ano 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Grafico 2 - Evolugdo do programa de apoio a pdés-graduagdo no
periodo de 2005 a 2010.
Fonte: CGDRH-CEFET/MG.

Quanto ao numero de bolsas oferecidas aos servidores do CEFET-MG, os dados
apresentados na TAB. 4 e no GRAFICO 3 a seguir demonstram que ao longo dos
anos diminuiu o numero de bolsas para graduacdo e aumentou o niumero de bolsas
de pés-graduacao. Ressalta-se que, aumentou o numero de servidores qualificados
na instituicdo. Consequentemente, o foco para a oferta de bolsas passa a ser a
modalidade p6s-graduacéo, refletindo uma mudanca de demanda para o programa.

Tabela 4 - Namero de bolsas concedidas aos servidores do CEFET-MG no periodo de 2005 a 2010

NUmero de bolsas concedidas aos servidores

Ano P6s-Graduacao Graduacao
2005 4 17
2006 16 32
2007 36 41
2008 86 42
2009 115 70
2010 188 75

Fonte: CGDRH-CEFET/MG.

Em 2005, o CEFET-MG iniciou o Programa de Apoio a Graduacao e o Programa de
Apoio a Pés-graduacdo para seus servidores, tendo como diretriz 0 ressarcimento
de 60% do valor da mensalidade para o servidor matriculado em instituicdes de

ensino privado. Esta iniciativa possibilitou ao servidor retornar seus estudos.
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Grafico 3 — Evolugdo do numero de bolsas de graduacéo e
pés-graduacdo para os servidores do CEFET-
MG no periodo de 2005 a 2009.

Fonte: CGDRH-CEFET/MG.

Em 2008, a instituicho, ao constatar o aumento da demanda de servidores
interessados em se capacitar, realizou algumas mudancgas no programa, alterando o
percentual de ressarcimento das mensalidades. Atualmente, a instituicdo subsidia 0
servidor que esta matriculado no curso de graduagdo com um percentual de 60% a
100%, dependendo do periodo e com 70% da mensalidade em programas de pdés-

graduacéo.

O CEFET-MG, em consonancia com a legislagao vigente — decreto 5.825, de 29 de
junho de 2006 -, além do programa de bolsas para a graduacgao e pés-graduacéo de
seus servidores, criou em 2006, o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento
para seus servidores, cuja proposta consiste em ofertar cursos de capacitacao de
pequena duracdo, para atender as demandas emergentes, e valorizar os servidores
com formacao, para ministrar cursos de aperfeicoamento na proépria instituicdo. Os
profissionais envolvidos tinham, além do reconhecimento do seu valor, a
remuneracdo pelo seu trabalho realizado fora da jornada diaria de trabalho,

obedecendo as disposi¢des legais.

Esta iniciativa foi um avanco, pois nos anos anteriores ao Decreto 5.825/2006 as
oportunidades de capacitacdo eram poucas e, algumas vezes, o servidor investia na

sua formag&o com recursos financeiros préprios. Os primeiros cursos ofertados pelo
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Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento do CEFET-MG aconteceram no
segundo semestre de 2006, sob o gerenciamento da CGDRH:

a) informatica como instrumento de trabalho, com 27 servidores inscritos;

b) leitura e producéo de textos curtos, com 32 servidores inscritos;

c) inglés para fins especificos: leitura, com 16 servidores inscritos.

Em 2007, o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento do CEFET-MG ofertou os
cursos: (i) Inglés Basico quatro habilidades; (ii) Leitura e Producdo de Textos Curtos:
(i) a ironia e o humor na literatura; (iv) Relagdes Interpessoais e Desenvolvimento
Comportamental no Trabalho; (v) Treinamentos Setoriais (atualizagdo em
normalizacdo bibliografica e Gerenciamento humano); (vi) Leitura para Processos
Seletivos em Programas de Pos-graduacéo Stricto Sensu e Orientacao de Projetos de

Pesquisa; (vii) Informatica como Instrumento de Trabalho (TAB. 5, GRAFICOS 4 e 5).

Tabela 5 - Participagdo de docentes e técnico administrativos em cursos de capacitagdo promovidos

pelo Programa de Capacitacéo do CEFET-MG/ ano 2007

CURSOS DE CAPACITACAO - 2007

. . : Atualizacdo em
B Lingua Lingua Relacionamento . ~ "
Publico-alvo . Normalizagdo | Informética
Portuguesa | estrangeira Interpessoal Bibliografica
Docente - 25 - - -
Téc.- Adm. 34 31 33 13 10
TOTAL 34 56 33 13 10
Fonte: CGDRH.
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Gréafico 4 — Participacao dos servidores do CEFET-MG em cursos de
capacitacdo no ano de 2007. Fonte: CGDRH-CEFET/MG
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Grafico 5 — Total de servidores técnico-administrativos atendidos no Programa
de Capacitacdo do CEFET-MG no ano de 2007.
Fonte: CGDRH-CEFET/MG.

Em 2008, o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento do CEFET-MG passa a
ser denominado Programa de Capacitacao dos Servidores do CEFET-MG. As acoes
desenvolvidas neste ano incluem o treinamento para a recep¢cdo dos novos
servidores aprovados em concurso publico e os cursos: (i) Excel 2000 Basico; (ii)
Atendimento ao publico; (iii) Aperfeicoamento na Lingua Portuguesa; (iv)
Nivelamento na Norma Padrdo da Lingua Portuguesa; (v) Leitura em Lingua Inglesa
Preparatério para Exames de Mestrado; (vi) Inglés Basico Quatro Habilidades. (TAB.
6 e GRAFICO 6).

Tabela 6 - Participagdo dos docentes e dos servidores técnico-administrativos em cursos promovidos

pelo Programa de Capacitacdo do CEFET-MG no ano 2008

CURSOS DE CAPACITAGCAO - 2008

- Lingua Ll'ngua_ Informética
Pablico Portuguesa estrangeira
Docente 1 6 10
TAE (Técnico Administrativo) 19 39 21
Externo - - -
TOTAL 20 45 31

Fonte: CGDRH-CEFET/MG.
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Grafico 6 - Participagdo dos docentes e dos servidores técnico-administrativos
em cursos promovidos pelo Programa de Capacitacdo do CEFET-
MG no ano de 2008.

Fonte: CGDRH-CEFET/MG.

Em 2009, o Programa de Capacitacdo dos Servidores do CEFET-MG apresentou 0s
seguintes cursos: (i) Nova Ortografia; (ii) Leitura de Textos Midiaticos; (iii) Leitura e
Producdo de Textos Académicos; (iv) Inglés Basico Quatro Habilidades; (v) Inglés
Basico Quatro Habilidades; (vi) Inglés Conversacéo (upper-intermediate level); (vii)
Inglés Pré Intermediério; (viii) Leitura em Lingua Inglesa Preparatério para Exames
de Mestrado; (xix) Relacdes Interpessoais; (x) Informatica Bésica; (xi) Elaboracgéo,
Normalizacdo e Formatacao de Trabalhos Académicos; (xii) Projetos de Intervencéo
Socio Educativa para Juventude -uma construgdo a partir do olhar — treinamento
setorial. (TAB. 7, GRAFICOS 7 e 8).

Tabela 7 - Participacéo dos docentes e dos servidores técnico administrativos em cursos promovidos

pelo Programa de Capacitacdo do CEFET-MG no ano 2009

CURSOS DE CAPACITAGAO - 2009

Atualizacdo
A Lingua Lingua Relacionamento em "
Pablico . . - . =~ | Informética
inglesa |estrangeira interpessoal Normalizacéo
Bibliografica
Docente 6 26 2 4 36
Téc. Administrativo 22 73 11 4 4
Externo - - 1 - -

TOTAL 28 99 14 8 40




Fonte: CGDRH-CEFET/MG.
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Grafico 7 - Participacao dos servidores do CEFET-MG em cursos de capacitacéo
no ano de 2009.
Fonte: CGDRH-CEFET/MG.

Total de servidores técnicoadministrativos atendidos no ano de
2009
80
70
60
50
40
30
i _E.
10 B Téc. Admin.
0 - : : - .
> 2> o ’ L
er, @gg\ Q'(,\& .aoe'@ .@“0()
R & < ¥d <&
& NG 2 o
P L 2 &P N
(\% .{\% Qg' \gl
5 O

Grafico 8 - Total de servidores atendidos pelo Programa de Capacitacdo do
CEFET-MG no ano de 20089.
Fonte: CGDRH-CEFET/MG.

O Programa de Capacitagdo dos Servidores do CEFET-MG desenvolveu durante o

periodo de 2006 a 2009, acdes que possibilitaram o aprimoramento de

conhecimentos técnicos de seus servidores e seu desenvolvimento, ao disponibilizar

cursos capazes de contribuir para o acesso a outras formas de formacgao

continuada, como a graduacdo e a pos-graduacdo. Outra estratégia usada pela

instituicdo consistiu no ressarcimento do valor da mensalidade de cursos de

aprimoramento e participacdo em eventos (congressos, seminarios), importantes
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para promover a atualizagdo de conhecimentos e demais tarefas do cotidiano do
servidor. No caso desta modalidade, a chefia imediata do servidor encaminha
solicitacdo para a CGDRH informando dados sobre a relevancia do curso pretendido
para a formacéo do servidor, que observando sua especificidade sejam tomadas as

devidas providéncias relativas a recursos financeiros.

4.1.1 Andlise das entrevistas realizadas com servidores do CEFET-MG

No periodo de marco a julho do ano de 2011, a pesquisadora entrou em contato com
funcionarios do CEFET-MG para entrevistar 20, contemplando aqueles que atuam
na area de Gestdo de Pessoas e aqueles que possuem cargo de chefia na
instituicdo. Durante o contato, foi explicitado o objetivo da pesquisa, assegurando
gue haveria o respeito ao anonimato. Com a permissao concedida, procedeu-se ao
contato com as pessoas indicadas, pessoalmente, por email e por telefone, para
agendar um horario para a realizacdo das entrevistas. Na segunda quinzena de

margo, iniciaram-se as entrevistas.

Na instituicdo CEFET-MG, a pesquisadora conseguiu entrevistar 19 servidores,
sendo 8 que atuam na area de Gestdo de Pessoas e 11 que possuem cargo de
chefia. O critério utilizado para a escolha dos participantes desta pesquisa foi a
acessibilidade, conforme ja tratado no capitulo referente a metodologia neste

trabalho.

Quanto ao perfil dos servidores entrevistados, 74% s&o do sexo feminino, 79% estéo
na faixa etaria de 47 a 56 anos, e 63% sdo casados. Quanto a sua formacéo
académica 37% possuem nivel de escolaridade de pds-graduacéo lato sensu e 32%
com pos-graducéo stricto sensu. Nas TAB. 8 e 9 e nos GRAFICOS 9,10, 11 e 12,

apresentam-se detalhamentos destas informacoes.



Tabela 8 - Perfil dos servidores entrevistados no CEFET-MG
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Sexo Idade Estado civil
Total 25a35 | 36a46 | 47a56 | Acimade . Casa- | Divorci-
Fem. | Masc. Solteiro
anos anos anos 57 anos do ado
Total EG 7 1 1 - 7 - 3 2 3
Total EC 7 4 - 3 8 - 1 10 -
Total SE 14 5 1 3 15 - 4 12 3
Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:
EG: entrevistado que atua na area de Gestédo de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;
SE: servidores entrevistados.
Tabela 9 - Nivel de formacgao dos servidores entrevistados no CEFET-MG
Dados Graduacdo |Especializacdo| Mest. Inc. Mestrado Doutorado
Total EG 1 4 1 2 -
Total EC 1 3 3 4 -
Total SE 2 7 4 6 -
Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:
EC: entrevistado que possui cargo de chefia
SE: servidores entrevistados
Grad: Graduagéo
Mest. inc.: Mestrado Incompleto
Mest. : Mestrado
Dout.: Doutorado
3
6
=—¢—Total EG

T T T T [ 1

GRAD ESP MEST.INC.  MEST DoUT

4 M == Total EC
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Grafico 9 — Nivel de formacao dos entrevistados.

Fonte: Dados da pesquisa.

Legenda:
EG: entrevistado que atua na area de Gestao de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;
SE: servidores entrevistados.



69

Quanto a forma de ingresso na instituicdo, 79% dos entrevistados responderam que
foram aprovados em concurso publico para o CEFET-MG e 21% que vieram
redistribuidos de outras instituicdes (TAB. 10 e GRAFICO 10).

Tabela 10 — Forma de ingresso dos servidores entrevistados no CEFET-MG

Dados Concurso Redistribuicdo
Total EG 5 3
Total EC 10 1
Total SE 15 4
Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:

EG: entrevistado que atua na area de Gestédo de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;
SE: servidores entrevistados.

15 -
10 - B FORMA DE INGRESSO NA
INSTITUICAO CEFET-MG
CONCURSO
> ® FORMA DE INGRESSO NA
INSTITUICAO CEFET-MG
0 : : , REDISTRIBUICAO
Total EG TotalEC  TOTALSE

Gréfico 10 — Forma de ingresso dos servidores no CEFET-MG.
Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:
EG: entrevistado que atua na area de Gestédo de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;
SE: servidores entrevistados.

Em relacdo ao periodo em que atuam na instituicdo, 53% dos respondentes tém no
minimo 21 anos e no maximo 30 anos de trabalho no CEFET-MG e 32% estdo com
mais de 30 anos na institucdo (TAB. 11 e GRAFICO 11).

Tabela 11 — Periodo que os servidores entrevistados no CEFET-MG ja atuam na instituicdo

Dados Até dez anos De 11 a20 anos | De 21 a 30 anos Acirgr?odse 31
Total EG 1 4 3 -
Total EC 1 -
Total SE 2 4 10
Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:

EG: entrevistado que atua na area de Gestdo de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;
SE: servidores entrevistados.
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Gréfico 11 - Periodo em que os servidores entrevistados ja atuam no CEFET-MG.
Fonte: Dados da pesquisa.

4.1.2 Apresentacdo da andlise das entrevistas realizadas com os servidores

gue atuam na area de Gestéo de Pessoas do CEFET-MG

O roteiro de entrevista para os servidores entrevistados que atuam na area de
Gestdo de Pessoas (APENDICE A) abrange questdes especificas do seu cotidiano.
Esta categoria de servidores compdem-se de 8 pessoas. As questdes indagadas
neste instrumento contemplam o Decreto 5.707/2007 e as tematicas:
“Profissionalizacdo no servigo publico”, “Programa de capacitacdo” e “Aprendizagem
organizacional”, conforme ja explicitado na metodologia deste trabalho. Realizou-se
a analise de conteudo das respostas dadas pelos entrevistados e construiram-se
tabelas para possibilitar a visualizagdo do leitor das respostas dadas pelos

entrevistados.

Para os servidores entrevistados, a profissionaliza¢éo € vista como uma forma de a
legislacdo normatizar e incentivar as pessoas a Se capacitarem e,
consequentemente, de melhorar a prestacdo de servicos. Ha, também, o incentivo
financeiro, que é visto como positivo. Na TAB. 12, apresentam-se dados sobre a
opinido dos participantes da pesquisa.

As melhorias séo lentas, mas podemos ver mudancas sutis em algumas

areas. O resultado imediato sdo as avaliagdes dos cursos, com a boa nota
da instituicdo. Mas, como o programa foi amplo, podemos dizer que esta em
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todos os lugares: melhoria de sistemas de acesso nas bibliotecas,
investimentos nas areas de compras e passagens, aperfeicoamento nos
processos licitatérios e contratos, investimentos em programas de recursos

humanos dentre outros (E7).

Tabela 12 - Opinido dos gestores quanto a profissionalizagdo dos servidores publicos

Respostas Entrevistados Total

A capacitacdo € valorizada por meio de incentivos e 6
gratificacdo que geram efeitos financeiros para os E1, E3, E4, E5, E7, E8
servidores
A re_gylamt_enta(;ao da§ carreiras dos sgrwdores .Tecnlco— E1, E2, E4, ES, E7 5
administrativos por meio de decretos e leis especifica
Trata da capacitagdo dos servidores segundo suas 4

e . AT El, E2, E6, E7
habilidades e competéncias dentro da instituicdo
E conc_eblda pela Ieglslaggo_como uma forma de melhoria E1, E3, E6, E7 4
da qualidade do servi¢o publico
As pessoas ficaram estimuladas a investir na sua E3, E7, E8 3

capacitacao

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto as acdes desenvolvidas pela instituicdo no periodo de 2003 a 2009 para

promover a capacitacdo dos servidores, ha um consenso entre os entrevistados de

gue a instituicdo tem, sim, atuado nesta questao e que foi, especificamente a partir

de 2005, realizado um investimento substancial para o desenvolvimento profissional

dos servidores. Os entrevistados acrescentam que tais acfes sdo importantes para

a melhoria dos indicadores institucionais e ajudam o servidor a estar se

desenvolvendo, conforme dados constantes nas TAB. 3 e 4 . “Melhorou no clima

organizacional como um todo. O perfil do servidor muda para se tornar mais

profissional, mais comprometido (E3)” (TAB. 13 e 14).

Tabela 13 - A¢des desenvolvidas pelo CEFET-MG no periodo de 2003 a 2009

Respostas Entrevistados Total

, . 3
Tem. oferecido cursos de capacitacdo para 0s E1, E2, E3, E4, ES, E6, E7, E8
servidores, com diferentes enfoques
A pgrt!r de 2005, acbes para 0 desenvolvimento E2. E3. E4, ES5, E6, E7, ES 7
profissional dos servidores
Apoio f|~nance|_ro ~aos servidores para sua E2. E3, E4, E5, E6, E7, E8 7
qualificag&o profissional
No periodo de 2003 a 2005 nao existiam acdes de 5

capacitacdo para os servidores

E2, ES3, E5, E6, E7

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 14 - Opinido dos servidores sobre as a¢des de capacitacdo desenvolvidas pelo CEFET-MG

Respostas Entrevistados Total

Estas agbes ajudam o servidor estar se E1, E3, E4, ES, E6, E8 6
desenvolvendo
Tal_s acbes sdo importantes para a melhoria dos E1, E3, E5 E7, E8 5
indicadores institucionais
Mglhona dos servigos ofertados que é a educacédo E3, E6, E7 3
publica de qualidade

. . - 1
N&o tenho conhecimento aprofundado de tais acdes E2

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo a tematica “Profissionalizacdo dos servidores”, 63% dos entrevistados
responderam que esta iniciativa do governo tem sido boa para a instituicdo como um
todo e 50% reconhecem que o0s servidores sentem-se motivados e atentos as
oportunidades de aprimoramento profissional (TAB. 15).

Os cursos de capacitacdo ofertados pela prépria instituicdo tém
proporcionado o convivio de diversos servidores que trabalham em setores
distintos e até desenvolvido relagdes humanas que propiciam sentimentos
de coleguismo e amizade. Os cursos de educacdo formal onde participam
servidores de diferentes classes, cargos e lotacdes tem oferecido aos
servidores a chance de implementar mudancas nos setores que atuam
(para alguns) mas principalmente aprofundar relacdes de solidariedade e
coleguismo entre os servidores. (E1)

Tabela 15 - Resultados da profissionalizacdo dos servidores do CEFET-MG instituicdo

Respostas Entrevistados Total
Tem sido muito bom para a instituicio como um todo E2, E3, E5, E6, E7 5
Servidores motivados e preocupados em se aperfeicoar, em E2. E3, E5, E7 4
estudar
E dificil mensurar o resultado destas a¢ées El, E4

Alguns servidores buscam realizar cursos apenas pelo

. : El
retorno financeiro

Fonte: Dados da pesquisa.

Para 88% dos entrevistados, a aprendizagem organizacional é um processo de
apropriagdo de conhecimentos pelos individuos numa organizagcdo. Na TAB. 16
apresentam-se as falas dos entrevistados.
No meu entendimento, a aprendizagem organizacional € o processo de
mudanca de uma organizacao na base de seus valores, que pode levar a

uma melhoria na performance do desenvolvimento das suas atividades e,
consequentemente, nos seus produtos. (E7)
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Tabela 16 - Aprendizagem organizacional para os gestores entrevistados do CEFET-MG

Respostas Entrevistados Total

E o processo de apropriagio de novos E1, E3, E4, E5, E6, E7, E8

conhecimentos !
E vocé conhecer a organizagdo em que vocé El, E3, E4, E5, E6, E7 6
trabalha e aprender com ela todos os dias

E a transmissdo de conhecimento, que é El, E3, E5, E6, E7 5
passado de um para o outro

E um processo conjunto de avaliagdo e de E3, E4 5
feedback pra uma evolucéo institucional

N&o sei o que é E2, E8 2

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto as acdes de profissionalizacdo dos servidores do CEFET-MG, para 50% dos
entrevistados significa o crescimento pessoal dos individuos e da propria instituicao.
Ao serem indagados sobre o aprendizado da instituicdo quanto aos resultados dessa
profissionalizacdo dos servidores, 50% indicaram em sua fala que ainda € muito
cedo para mensurar e avaliar este tipo de resultado, pois as acées encontram-se em
processo.
O que se tem aprendido é que quando o individuo adquire conhecimentos e
melhora suas préticas toda organizacao cresce e amplia suas perspectivas
(E6). A Qualificacdo e capacitacdo de seus profissionais € extremamente
importante para o crescimento da instituicdo. (E5)
A profissionalizacdo dos servidores exerce um papel importante para que o0s
servicos prestados estejam em consonancia com a legislacao vigente e os principios
da eficiéncia e eficacia no servico publico (TAB. 17).
E dar uma condigdo melhor pra que o ensino aconteca de qualidade, né, pro
professor, pros alunos. E temos que ter toda a estrutura ai, né, com todos

0s técnicos administrativos trabalhando pra que isso aconteca neh. A
atividade fim é melhorar a qualidade do ensino cada vez mais. (E8)
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Tabela 17 - O que a instituicdo aprendeu coletivamente como resultado da profissionalizacao dos
servidores do CEFET-MG?

Respostas Entrevistados Total
Acho que ainda é cedo para avaliar este tipo E1 E4, E5 E7 4
de resultado
N&o sei informar objetivamente sobre esses E1 E2 E4 3
resultados
Aprendeu que investir na qualificagéo e
capacitacdo dos servidores o retorno € E3 1
garantido
Qualificacéo e capacitacéo de seus
profissionais é importante para a o E6 1

crescimento da instituicdo

Fonte: Dados da pesquisa.

Para 63% dos entrevistados o que mudou na instituicdo em funcdo das acdes de
profissionalizacédo promovidas pelo CEFET-MG foi também o aumento expressivo de
servidores capacitados. “[...] os servidores estdo satisfeitos. Vém mais leves, mais
dispostos a encarar o trabalho. E os servidores estéo interessados naquilo que estéao
fazendo. A instituicao é que sai ganhando”. (E4)

4.1.3 Apresentacdo da andlise das entrevistas realizadas com os servidores
gue possuem cargo de chefia no CEFET-MG

Este grupo corresponde a 11 servidores dos 19 entrevistados no CEFET-MG que
participaram da pesquisa, respondendo as questdes constantes no Apéndice B,
elaborado para avaliar a percepcado daqueles que possuem cargo de chefia no
CEFET-MG sobre o Decreto 5.707/2006 e as tematicas: “Profissionalizacdo no
servico publico”, “Programa de capacitacédo” e “Aprendizagem organizacional”,
conforme ja explicitado na metodologia deste trabalho. Realizou-se a analise de
conteudo das respostas dadas pelos entrevistados e construiram-se tabelas para

possibilitar a visualizacdo do leitor das respostas dadas pelos entrevistados.

Na opinido de 82% dos entrevistados o Decreto 5.707/2006 significou uma excelente
oportunidade para a formacdo continuada dos servidores, os quais também
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consideram positivas as acdes promovidas pela instituicdo em consonancia com a

legislacao vigente.

A gente nota que tem tido uma preocupacdo muito grande, no caso o RH
em promover os trabalhadores. No caso cursos que sejam de interesse da
instituicdo também, desenvolvendo cada vez mais o trabalhador, os

conhecimentos.

No nosso caso, 0O nosso setor,

que exige cursos

frequentemente, a gente vé que o retorno € benéfico para o pessoal. A
qualidade de trabalho, a gente vé retorno em qualidade do trabalho [...] (E3)
O retorno para a instituicdo é enorme e se reflete no maior envolvimento
dos servidores com seu trabalho e no melhor desempenho das tarefas. (E5)

Nas TAB. 18 e 19, constatam-se tais informacfes sobre a percepcdo dos chefes

entrevistados em consequéncia do novo paradigma na administracdo publica e o

papel das instituicbes como aliadas na consecucdo deste projeto, que € de

proporcionar o incentivo legal e financeiro para o aprimoramento de seus profissionais.

Tabela 18 - Opinido dos servidores entrevistados que possuem cargo de chefia no CEFET-MG sobre

o Decreto 5.707/2006

Respostas Entrevistados Total
A iniciativa, eu achei excelente. C1, C2, C4, C5, C6, C7, C8, C10, C11 9
Acho importante a instituicdo C1, C2, C3, C5, C6, C8, C9, C10, C11 9
apoiar e incentivar seus
funcionarios
A instituicdo esta pr.e.ocupjada em C1. C2, C3, C5, C6, C8, C10, C11 8
promover a qualificacdo dos
servidores.
Acho importante ter uma legislacdo C2, C3, C4, C5, C6, C8, C10, C11 8
que incentive e estimule a
formacéo dos servidores.
Sei muito pouco sobre este C4, C5, C6, C7, C8, C10 6
decreto.
N&o conheco. Nunca li o decreto. 5

C1, C2,C3,C9, C11

E desenvolver cada vez mais o 4

trabalhador e seus conhecimentos.

C1, C5,C6,C8

Fonte: Dados da pesquisa.

De modo a ilustrar a percepcdo dos entrevistados acima descritas,seguem-se 0s

seguintes relatos:



76

Acho que a instituicéo, de uns tempos pra ca, que a capacitagao explodiu no
Cefet, admiro muito (pausa), acho excelente (pausa) Cefet ja demonstra
resultados. O que me impressionou é a reposta dos servidores [...] com essa
capacitacdo, com a participacdo o entusiasmo (C1). Poucas instituicdes no
Brasil investem em capacitacéo igual o CEFET t& investindo, tanto em cursos
de graduacéo, pés-graduacéo, além de cursos de pequena duracéo. (C6)

Tabela 19 - Percepgdo dos servidores entrevistados que possuem cargo de chefia quanto a
participacdo dos servidores em atividades de capacitacdo

Respostas Entrevistados Total

A instituicdo incentiva financeiramente e

. : : C1,C2,C3, C5,C6,C7,C8, C9, C10,C11 10
motiva o servidor a capacitar-se.

S&o ofertados cursos de capacitacdo em

) " C3, C4, C5, C6, C7, C8, C9, C10, C11 9
diferentes &reas.
Sdo ofertadas bolsas de apoio a
graduacdo e pos-graduagdo para 0S C2, C6, C7,C8, C9, C10,C11 6
servidores.
H&4 um interesse da instituicAo de
desenvolver cada vez mais 0s C1, C5,C6, C8, C9 5
conhecimentos do trabalhador
Existem varios projetos. C1,C2,C7 3
H& uma preocupacdo da area de RH em C3, C5 >

promover a capacita¢do dos servidores.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto & participacdo dos entrevistados enquanto aluno em atividades de
capacitacdo promovidas pela instituicdo, 91% afirmaram que tém sido beneficiados

(TAB. 20 e 21).

Tabela 20 - Dados sobre a participacdo dos servidores que possuem cargo de chefia em atividades
diversas de capacitacdo promovidas pela instituicdo

Respostas Entrevistados Total
Sim. Tive bolsa para cursar pos- o1 ¢ 3, c4, C5, C6, C7, C8, C10, C11 10
graduacéo.
Sim. Seminario e curso de capacitagéo. C1, C3, C4, C5, C6, C7, C8, C9, C11 9
Sim.Tive bolsa para cursar graduagéo. C2,C3,C9 3

Fonte: Dados da pesquisa.

Abaixo, os entrevistados discorreram sobre sua opinido quanto a participacdo dos
servidores que se encontram lotados no seu setor em atividades promovidas pela
instituicao.

O nivel do setor melhorou demais. O pessoal tem mais nocdo das coisas.
Todos participam, sdo mais criticos. Eles tém um raciocinio mais amplo,
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mais maduro. De zero a dez melhoram cinqiilenta por cento. A capacidade
deles aumentou, eu sou muito entusiasmada com este programa (C1). No
meu setor, praticamente todos participaram do Programa de Capacitacéo.
Entdo, tem uma turma fazendo mestrado, teve gente que fez graduacéo.
Terminou graduacdo e estdo no mestrado. Tem gente que terminou a
graduacdo agora e estdo ja pensando no mestrado (C11). Sempre observei
em todos os setores que eu fui. Quando ndo tem, eu mesmo incentivo (C7).

Sobre a existéncia ou ndo de interferéncias das atividades de capacitagdo na

execucao das tarefas comuns ao cotidiano dos servidores, 45% pensam que nao,

pois ha uma parceria entre ambos (servidor e sua chefia) para a compensacéao de

horario quando a atividade se d& durante o horario de trabalho, e 27% que sim,

atrapalha um pouco. Classificam as interferéncias como positivas 18%, pois o

resultado final € a melhoria no desempenho das atividades pelos servidores.

Tabela 21 - Opinido dos servidores que participaram de atividades promovidas pelo CEFET-MG,
segundo os entrevistados

Respostas Entrevistados Total
Sim cursos de capacitagao de 5 3 ¢4, C5, C6, C7, C8, C9, C10, C11 11
pequena duracao.
Sim poés-graduacéo. C1,C2,C3,C4,C5,C6,C7,C8, C9, C10,C11 11
Sim graduacéo. C1,C3,C8,C9 4

Fonte: Dados da pesquisa.

De modo a ilustrar as percepc¢des acima descritas, seguem-se 0s seguintes relatos:

bY

As vezes; sim, as vezes ndo. As vezes interfere, um pouquinho porque, por
exemplo, é quando esse pessoal estava fazendo o segundo grau aqui na
escola. Muitas vezes, eles faziam no horario de servico. Ai vocé sabe que o
pior fiscal que vocé tem é o colega, ndo é o seu chefe. Ai, tinha gente, ah,
porgue agora o0 povo so quer saber de estudar. Nao faz nada (C8).

N&o é bem atrapalhar. Tem hora que realmente dificulta um pouco. Mas ndo
€ nada que nado seja superado, ndo. Com um pouco de programacdo das
atividades, tanto escolar, conciliando com as atividades do Cefet [...] (C11).

A interferéncia é positiva, uma vez que sempre ha um assunto para discutir,
contar novidades e experiéncias, além da convivéncia com servidores de
outros setores e campus, com outra experiéncia profissional e com outra
‘visdo de mundo’, o que acredito ser sempre positivo uma vez que é
possivel comparar suas experiéncias, oportunidades, conquistas,
relacionamentos, etc. (C5).

Em relacdo a socializacdo de conhecimentos adquiridos ou aprimorados pelos

servidores, as respostas tém sido positivas. “O nivel do setor melhorou demais. A

capacidade deles aumentou (C1)”.
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Ah, sim, (pausa). Ja fora do projeto de capacitagdo ja existia. N6s temos
uma equipe que, periodicamente, tem treinamentos ofertados pela area do
governo e, logicamente, ndo tem como mandar todos, e entdo vamos
revezando. Quem vai repassa 0 conhecimento para os outros. Uma coisa
gue achei que foi positivo, principalmente dentro do projeto de capacitacao,
€ que alguns momentos eles fizeram a mesma atividade. Teve algumas
capacitacdes que foram comuns a um determinado grupo. Igual hoje é o
caso do mestrado. No meu grupo foi 0 mestrado, e é 0 que acontece hoje.
Existe troca de informagBes. A gente sempre ta tendo a oportunidade de
conversar sobre isso: as dificuldades da escola, o que esta sendo dividas,

0 que esta sendo discutido, e isso ai eu achei que foi positivo (C11).

Os dados da TAB. 22 confirmam a percepcao dos entrevistados quanto a

socializagcédo de conhecimentos.

Tabela 22 - Percep¢do dos entrevistados sobre a socializacdo de conhecimentos apreendidos pelos

servidores em atividades de capacitacdo

Respostas Entrevistados Total
Sim, melhorou o nivel das discussfes de C1, C2, C4, C6, C8, C11 6
trabalho.
S|m,_ melhorou no nlyel do desempenho dos C5, C6, C7, C8, C9, C11 6
servidores na resolucéo de problemas.
Slm,_ principalmente a autoestima dos C1, C4, C5, C7, C9, C10 5
servidores.
Sim, no aspecto das relagdes interpessoais. Cl,C2,C11 3

Fonte: Dados da pesquisa.

Outro dado relevante foi que 100% dos entrevistados relataram que os servidores

conhecem as formas de promocédo na carreira e quando tém davidas sabem como

esclarecé-las.

Eles estdo se informando, eles estdo buscando informa¢des com cartilhas.
Tém cartilhas. O préprio RH costuma orientar. Tém informacdes. E s6 eles
procurarem, realmente, demonstrar interesse (C3). Tem, todos tém
conhecimentos de todo o processo como se da aquela progressdo por
avaliacdo de desempenho,(pausa) progressao por capacitacao, o incentivo
a qualificacdo. Todos eles tém conhecimento e fazem o uso consciente
desse desta oportunidade (C11).

Segundo os servidores, os efeitos desses beneficios provenientes da capacitacéo e

o desempenho dos servidores na realizacdo de suas atividades podem ser

classificados como valorizacdo dos profissionais e melhorias no ambito financeiro

(TAB. 23).
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Tabela 23 - Percepgdo dos entrevistados sobre os beneficios provenientes das acdes de

capacitacdo para os servidores

Respostas Entrevistados Total

A valorizag&o dos seus servidores. C1,C5,C6,C7,C11 5
Bons. Houve uma melhora financeira para o0s

servidores. €3, C4,C5, Ce, C7 5
Desempenham com  mais eficiéncia e C1, C2, C3, C4 4
responsabilidade suas atividades.

As pessoas trabalham mais animadas. Ce, C7,C8, C11 4
Alguns servidores estdo pensando s6 na questado C9, C10, C11 3

financeira.

Fonte: Dados da pesquisa.

Os entrevistados destacam a importancia das pessoas no crescimento e valorizagao

da instituicdo; como também os beneficios resultantes de investimentos na

profissionalizacdo de seus funcionarios.

Olha a instituicdo ndo existe. O que existe, sdo as pessoas. Entdo, o coletivo.
E isso, é uma capacitaco coletiva que vai garantir a melhoria da instituicdo, a
melhoria das a¢des, melhoria do atendimento ao publico. (C1) Em relagdo ao
desempenho, vai de cada um. Acredito que se a pessoa ndo coloca em
pratica o que aprendeu é porque ela ndo tem interesse em melhorar como
pessoa ou como profissional, a ndo ser que ele queira retaliar de alguma
maneira a instituicdo. Podemos dizer uma retaliacdo sutil (C4).

Quanto ao investimento em ac¢des de capacitacao pelos servidores, 0s entrevistados

7

afirmam que esta € uma postura individual e que hd um interesse financeiro,

conforme declara C11:

Eu acho que o interesse primeiro é financeiro. Essa melhora depende mais
dele, porque eles vao ter que procurar se capacitar. As pessoas passam a
ter um interesse maior e 0 reconhecimento da instituicdo. A oportunidade
gue a instituicdo deu a eles de melhorar. Eu acho que isso ai é importante,
que tem um reconhecimento maior. Um retorno, né? Eles ndo tdo aqui s6
pelo saléario. E [...] além do salério, foi dada uma oportunidade a eles de ter
uma melhora, e isso ai acaba refletindo também no desenvolvimento da
atividade, na expectativa do trabalho e na expectativa deles de permanéncia
na instituicdo. (C11)
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Tabela 24 - Percepgdo dos entrevistados em relacdo a politica de valorizacdo e profissionalizacao

dos servidores do CEFET-MG no periodo de 2003 a 2009

Respostas Entrevistados Total

Ampliou as possibilidades a todos os

servidores que interessaram em qualificar-se C1,C2,C3,C6, C8, €9, €10, C11 8
Melhorou a qualidade dos servicos prestados. C3, C4, C5, C6, C7, C10 6
Com a qualificacao tivemos ganhos financeiros C4, C5, C6, C9, C10

Houve um amadurecimento institucional C1 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relagdo a tematica “Aprendizagem organizacional”’, a maioria dos entrevistados

responderam que € a troca de conhecimentos entre 0 que se tem na teoria e 0 que

se faz no dia a dia. “No meu ponto de vista, é tudo aquilo que vocé adquire, percebe,

aprende e pode colocar em préatica nas atividades que vocé exerce” (C4).

Tabela 25 - Percepgédo dos entrevistados que possuem cargo de chefia no CEFET-MG sobre o

significado de aprendizagem organizacional

Respostas Entrevistados Total
E a troca entre o que vocé tem na teoria e o que vocé faz C2. C3, C4, C7, C9. C10 6
no dia a dia.
E a busca de aprimoramento das atividades. C1, C2,C6, C10,C11 5
E saber lidar com as mformagqes, ter habilidades e C1, C2, C7, C9, C11 5
conhecimentos do que se realiza.
E tudo aquilo que voceé a(_jq_uwe, percebe, a}prende e pode C3, C4. C5, C7, C10 5
colocar em pratica nas atividades que vocé exerce.
E a troca de experiéncias entre as pessoas numa equipe. C1, C3, C5, C6, C7 5
Eo conheqmento gue o trabalhador adquire na medida C5, C7. C8 3
gue ele vai trabalhando.
E a insercdo de novos conhecimentos, vivéncias e culturas C5. C6, C8 3

no ambiente de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

Na percepcéo dos entrevistados C5 e C7, aprendizagem organizacional é:

E a inser¢éo de novos conhecimentos, vivéncias e culturas no ambiente de
trabalho; € a troca dessas experiéncias entre a equipe; é o0
compartiihamento dessas informacdes entre as pessoas do grupo,
auxiliando na resolucdo de problemas cotidianos, conflitos, tomada de
decisdes, etc. (C5). Para mim passa muito por conhecimento tacito. E o
conhecimento que o trabalhador adquire na medida que ele vai trabalhando.
Eu acho que aprendizagem organizacional € um pouquinho perto do
conhecimento tacito; € o conhecimento que o trabalhador adquire no
trabalho (C7).
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A fala dos entrevistados ilustra 0 que ensinam Ruas, Antonello e Boff (2005, p. 23)

sobre o processo que envolve a aprendizagem organizacional:

[...] a aprendizagem surge da tensao entre o novo e o velho conhecimento,
e também da transformacao do conhecimento presente na memoria de um
individuo. Esse contexto de aprendizagem acontece quando conceitos,
estruturas e capacidades sdo criados, ou se desenvolvem a luz do
conhecimento que é novo ao individuo.

Para a maioria dos servidores entrevistados, a instituicio CEFET-MG entende que a

profissionalizacdo de seus servidores proporciona como retorno a melhoria dos

servicos prestados como um todo.

Os servidores sempre mudam, sempre traz alguma coisa, sempre uma
coisa boa. Eles voltam com uma autoestima maior e conhecimento. Essa
capacitacdo abriu a cabeca deles. Antes eles pensavam “Nao quero ir
porque vou aprender mais coisa e vou ter mais trabalho”. Hoje eles véao,
sentem vontade de ir, de saber mais querem participar. (C1).

7

Na percepgcdo de C8, conforme relatado abaixo, € importante que o servidor

conheca a instituicao, o trabalho que desenvolve e sua importancia para a sociedade

como um todo. Também foi ressaltado em sua fala o valor do reconhecimento da

comunidade externa aquele ambiente para o préprio servidor, como parte integrante

deste universo.

Se ndo tiver uma pessoa que atenda bem as pessoas ali, uma
recepcionista legal que atenda a pessoa com delicadeza no telefone, que
atenda o cliente nosso... E o funcionario, é o terceirizado, a prestadora de
servico, € os alunos, é as familias dos alunos, né. Se essa pessoa néo
atender direito ali, 0 que vai acontecer?. A pessoa vai sair daqui com uma
imagem horrivel. Mas se for uma pessoa que tem habilidade, que tenta
atender da melhor maneira, aquela pessoa vai tirar a melhor impresséo:
“‘Nossa (pausa), eu fui no Cefet e fui super bem atendido!. Eu acho que o
Cefet ndo tem 100 anos a toa. Eu acho que a maioria dos funcionarios que
passaram aqui deixaram uma boa impresséo. E eu sinceramente, eu sinto
orgulho quando eu saio la fora: “Nossa, vocé é do Cefet! Eu conheci
fulano de tal”. E as vezes, a gente encontra: Ah, dona ? [...] .Ah [...] como
que era o nome dele? O professor... Foi meu professor” (pausa) E eu sinto
orgulho disso. Eu sinto feliz. Nossa, é no Cefet é la que eu trabalho. Eu
sinto bem em ouvir isso. Entdo, eu acho gostoso. Eu acho legal a gente
passar essa imagem bacana pras pessoas. (C8)

O entrevistado C11 reforca o que foi dito pelo entrevistado E8 sobre a importancia

das acOes de capacitacdo dos servidores e de seu desempenho para a instituicao

como um todo:
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Eu acho que a instituicdo ganhou hoje com este processo de capacitagao.
E, as pessoas que estdo passando por estes processos, as vezes, até de
maneira inconsciente, elas acabam tendo uma outra visdo da instituicéao,
como que ela funciona, porque que ela funciona dessa forma. Entdo, eu
acho que tudo vem agregar ganhos pra instituicdo, que ela passa a ter um
profissional mais esclarecido, capaz de entender a situacdo dela, sabe,
como 6rgao de fomento a educacdo e de formacdo. Entdo, ela comeca a
entender o papel dela dentro de uma instituicdo que é voltada para o
ensino. (C11)

Sobre os resultados que as agbOes de profissionalizagdo produziram para a
instituicdo, 64% dos respondentes declararam que as pessoas estdo mais
conscientes e preparadas para exercer seu papel na instituicio e que,
consequentemente, a instituicdo vai ter mais qualidade em suas agodes.
Reconhecimento da comunidade externa quanto ao crescimento da
instituicdo e a execugao do seu papel social (C7). Eu repito que a instituicao
ganhou, hoje com este processo de capacitagdo (pausa). E (pausa), as
pessoas que estdo passando por estes processos, as vezes, até de maneira

inconsciente, elas acabam tendo uma outra visdo da instituicdo. Estdo mais
conscientes e preparadas para exercer seu papel (C11).

4.2 UFMG - agdes desenvolvidas para a capacitacao dos servidores técnico-

administrativos

A Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) é uma instituicdo de ensino
superior, constituida sob a forma de autarquia de regime especial, vinculada ao
Ministério da Educacdo, com personalidade juridica propria e autonomia didatico-
cientifica, administrativa, financeira e disciplinar, tendo como objetos fundamentais o
ensino, a pesquisa e a extensao (Relatério de Gestédo, 2003). Sua visao institucional

€ descrita no Relatorio de Gestéo (2009, p.6) como:

A Escola de Educacdo Bésica e Profissional da UFMG pretende
desenvolver, de forma equilibrada e indissociavel, o ensino, a pesquisa e a
extensdo, objetivando constituir um campo de experimentacdo para a
formagcdo de professores, sendo um local de producéo tedrica e
metodoldgica, possibilitando a efetiva interacdo das Unidades Académicas
da UFMG com o sistema de Educacao Basica e Profissional.

A UFMG, desde sua criacao e, mesmo, antes de tornar-se uma instituicao de ensino
federal demonstrou, com base em informacdes registradas em diferentes

documentos, como relatorios de gestado e site, sua preocupacdo em aprimorar a
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estrutura organizacional como um todo, visando a prestacdo de servigos de
qualidade. A profissionalizagéo dos servidores mereceu atencédo especial, tendo em
vista as peculiaridades e 0s objetivos institucionais propostos em cada época ao

longo de quase noventa anos de trabalho para a sociedade.

Em relacdo aos objetivos propostos neste estudo, foram pesquisadas e examinadas
as acoes de capacitacdo desenvolvida pela instituicdo no periodo de 2003 a 2009, a
partir de informacdes contidas nos relatérios de gestdo, site institucional e em
entrevistas semiestruturadas com servidores que atuam na area de gestdo de
pessoas e servidores que ocupam cargo de chefia. As atividades desenvolvidas pelo
PROGRID e pelo PROFIQ destacam-se pela importancia de tais acdes propostas
pela instituicdo, que possibilitam e viabilizam a formagao continuada dos servidores.

Essa nova politica considera que o desenvolvimento de pessoas deve ser visto de
forma integral e integrada aos objetivos da Instituicdo e aos contornos sociais e
politicos em que seus servidores se inserem. Assim, por meio do PROGRID,
buscou-se contribuir ndo apenas para o crescimento pessoal e profissional das
pessoas que atuam na Instituicdo, mas também para o desenvolvimento da

instituicdo em si e das suas rela¢gdes com a comunidade externa.

O Programa Integrado de Desenvolvimento (PROGRID) foi instituido em 2003. Em
suas ac0es, buscou articular e reorientar as atividades vinculadas a capacitacédo e
ao desenvolvimento dos servidores ja em andamento na instituicdo, adequando-se a
necessidade de criacdo de novos projetos. Os dirigentes da UFMG buscavam com
este programa investir no aprimoramento e na qualificacdo dos servigcos, por meio da
capacitacdo e do desenvolvimento de seus servidores, e contribuir para 0 aumento
do nivel de comprometimento organizacional e da maior racionaliza¢do dos recursos
investidos. Teve sua vigéncia no periodo de 2003 a maio de 2008. Suas acdes
pretendiam: “desenvolver e aprimorar uma cultura organizacional voltada para
resultados eficazes, mantendo um quadro de pessoal qualificado e preparado para o
exercicio pleno de suas funcées.” (RELATORIO DE GESTAOQ, 2003).

O subprograma Treinamento foi o primeiro do PROGRID que visava a capacitacao

para o trabalho, considerando a existéncia de uma demanda clara, parcialmente
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identificada, por parte tanto dos gestores quanto dos préprios servidores. Suas
acOes abrangiam cursos para tornar os servidores mais habeis no trabalho para

executar suas atividades no dia a dia.

O subprograma Desenvolvimento - capacitacdo para a vida consistia em acodes
cujo objetivo era possibilitar ao servidor optar por cursos que iriam torna-lo um
profissional mais qualificado, ndo necessariamente para o trabalho que desenvolve
no momento, mas para potencializar o exercicio de outras atividades no futuro e
para sua propria vida pessoal. Os cursos de desenvolvimento sdo disponibilizados
fora do horario de trabalho. Assim, um curso considerado como de treinamento
para determinado servidor podera ser caracterizado como de desenvolvimento
para outro, observando neste caso que a atividade exercida ndo esteja ligada ao
assunto do curso. Ja o subprograma de Qualidade de vida no trabalho desenvolve
projetos vinculados a area de Seguranca e outros temas que propiciem melhor

insercao no ambiente e nas relacdes de trabalho na Universidade.

De acordo com informagfes do Relatério Anual de Gestdo da instituicdo, 814
servidores participaram de agdes de treinamento por meio do PROGRID em 2003.
Os programas de treinamento, ou de capacitacdo induzida, sdo conduzidos pela
prépria Prorh e por diversas unidades académicas, com vistas a atender as
demandas especificas de cada uma delas. Na TAB. 26, destaca-se a formacao dos

servidores técnico-administrativos em educacao no periodo de 1999 a 2006.

Tabela 26 — Nivel de instru¢ao dos servidores da UFMG — 2003 a 2006
Nivel de Instrucéo Periodo
..... 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Fundamental

Incompleto 678 662 635 584 528 513 290 277
Fundamental 623 497 483 472 455 437 249 241
Médio 1.814 1.788 1.752 1.829 1.941 2.015 2.065 2.070
Superior 1.107 1.088 1.077 1.097 1.086 1.302 1.108 1.129
Especializacéo 115 116 116 116 117 125 494 483
Mestrado 27 27 29 27 29 34 132 125
Doutorado 5 5 5 4 4 8 31 26

Fonte PDI (2007, p. 97).

Com relacéo ao nivel de instrucdo dos servidores no periodo de 2003 a 2006, o

namero de daqueles com ensino fundamental incompleto diminuiu expressivamente,



85

como resultado das acbes desenvolvidas pelo PROGRID. J& o numero de
servidores com ensino médio, mestrado e com doutorado aumentou

significativamente.

Quanto ao numero de servidores que participaram de treinamentos oferecidos pela
Prorh no periodo de 2003 a 2006, foram capacitados 3.954 servidores (TAB. 27).

Tabela 27 — Numero de servidores que participaram de programas de treinamento conduzidos pela
Prorh, 2000-2006

Ano Servidores em treinamento
2000 1.799

2001 1.189

2002 1.266

2003 814

2004 1.182

2005 981

2006 977

Fonte: PDI (2007, p. 99).

No més de junho de 2008, foi implantado um novo programa pela Pré-Reitoria de
Recursos Humanos, o Programa de Formacdo Integrada e Qualidade de Vida na
Gestao de Pessoas (PROFIQ). O objetivo proposto com sua criacdo foi contemplar
as exigéncias da atual legislacdo e as novas determinagbes governamentais,
acompanhando as mudancas concernentes a area de Gestdo de pessoas. Suas
atividades abrangiam especificamente trés aspectos:

a) Subprograma de Capacitacdo - fundamentado na existéncia de uma
demanda de necessidade de capacitacdo para o trabalho identificada
pelos gestores e pelos proprios servidores. A oferta e ou concessao dos
cursos considerou a correlacdo direta entre o contetdo a ser desenvolvido,
0 cargo ocupado pelo participante e seu ambiente organizacional,
conforme estabelecido na Lei 11.091/2005. Considera-se como
capacitacdo os cursos presenciais e a distancia, e participacdo em eventos
como seminarios, congressos, conferéncia, encontros e/ou foruns;

b) O Programa Apoio aos Servidores Técnico-Administrativos em Educacao
para Preparacdo a Curso Superior e Incentivo a Capacitacdo em Nivel

Superior, conhecidos como “Bolsa Pré-vestibular” e “Bolsa Curso
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Superior’, no intuito de garantir a continuidade da qualificagdo dos

servidores da UFMG (TAB. 28);

Tabela 28 - Programa Bolsa Pré-Vestibular e Programa Bolsa Curso Superior para os servidores da

UFMG
Programa Modalidade Numero de | Valor investido | Valor investido
servidores por servidor
Pré-vestibular Unica 23 14.328,00 R$ 622,96
Curso superior Puablica 19 6.782,47 R$ 356,97
Privada 160 206.372,85 R$ 1.289,83
Total 202 227.483,32 R$ 1.126,16

Fonte: Relatério de Gestdo 2008 (UFMG, p. 15).

c) Bolsa de estudo para a PéOs-Graduagao - Especializagdo, Mestrado,

Doutorado e P6s-Doutorado. A PRORH concedeu 42 bolsas de estudo

para cursos em 8 areas distintas em 2008 (TAB. 29).

Tabela 29 — Programa Bolsa de pds-graduacgédo para os servidores da UFMG

Numero de Servidores Beneficiados

Area Modalidade Especiali- Mestrado Douto- | Pés-Doutorado
zagao rado

Defesa e
Seguranca Presencial 1 } )
Economia,
Orcamento e Presencial 2 - i
Financas
Educacao Presencial 2 - -
Gestédo da
Informac&o Presencial 6 ' i
Gestio de Presencial 3 - -
Pessoas A Distancia 1 - )
Planejamento Presencial 7 - -
Saude Presencial 6 6 1
Turismo, Cultura,
Lazer e Esporte Presencial

1 - -
Total 29 6 1

Fonte: Relatério de Gestdo UFMG (2008, p.15).

Alguns servidores matriculados em instituicbes privadas no ano de 2008 foram

contemplados com o apoio financeiro da instituicdo. Esta acao era gerenciada pelo

PROFIQ. Nesse ano, foram concedidas aos servidores 179 bolsas para graduagéo e

42 bolsas para cursos de pos-graduacao.
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No ano de 2009, o PROFIQ em atendimento as diretrizes estabelecidas no Decreto
5.825 de 29/06/2006, manteve um programa de capacitacdo, estruturado em torno
de trés eixos principais:

a) Eixo | — Capacitacdo geral — oferta de cursos, coordenados pela Pro-Reitoria
de Recursos Humanos, visando habilitar o servidor nas inovagdes
conceituais, metodologicas e tecnoldgicas relacionadas diretamente com as
atividades exercidas;

b) Eixo Il — Capacitacédo especifica — paralela a proposta de capacitagéo geral,
com base no diagnéstico das necessidades especificas de cada
unidade/érgdo, ndo contempladas na proposta geral que compde o Eixo I,
mas que sao consideradas pelas geréncias dessas unidades/6rgaos como
importantes para incrementar o desempenho dos servidores;

c) Eixo Ill — Qualificagdo — engloba a¢des de apoio a educagédo formal, desde a
alfabetizacdo até a pos-graduacdo, tendo em vista o planejamento

institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira.

Dentro do eixo I, com base na demanda de necessidade de capacitacdo para o
trabalho identificada pelos gestores e pelos proprios servidores e considerando
correlacéo direta entre o curso e o cargo ocupado pelo participante, foram oferecidos
15 cursos presenciais em 2009, em diferentes areas, que atenderam 1.922
servidores. Foram também oferecidos cursos a distancia para 3 servidores e
viabilizada a participagdo de 19 servidores em congressos, seminarios e
conferéncias. No mesmo eixo, foram executados os Programas Apoio aos
Servidores Técnico-Administrativos em Educacédo para Preparacéo a Curso Superior
e Incentivo a Capacitacdo em Nivel Superior, conhecidos como “Bolsa Pré-
vestibular® e “Bolsa Curso Superior”’, no intuito de garantir a continuidade da
qualificacdo dos servidores da UFMG, que beneficiaram, juntos, 200 servidores.
Ainda, a Pro6-Reitoria de Recursos Humanos concedeu 55 bolsas de estudo para
cursos de Especializacdo em 18 areas distintas. A TAB. 30 apresenta a demanda

atendida neste ano dentro do subprograma capacitagao.
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Nimero de
Area servidores | valor investido Valor investido

capacitados total (R$) por servidor (R$)
Administra¢éo 1 - -
Auditoria 23 3.063,00 133,17
Comunicacéo 75 8.550,00 114,00
Desenvolvimento gerencial 36 2.776,00 77,11
Direito e justica 1 970,00 970,00
Economia, Orgamento e Financas 45 22.715,00 504,78
Etica 2 3.240,00 1.620,00
Formacdo inicial para novos servidores 149 18.403,00 123,51
Gestéo da Informacgéo 113 17.787,00 157,41
Informatica 181 38.419,00 212,26
Logistica 6 4.869,00 811,50
Pessoa, Familia e Sociedade 51 6.000,00 117,65
Planejamento 179 29.299,89 163,69
Saude 935 41.226,50 44,09
Trabalho 125 38.585,63 308,69
Total 1922 235.904,02 122,74

Fonte: Relatério de gestéo (2009, p. 13).

Em relacdo a participacdo dos servidores em cursos presenciais, as areas de

Saude, Informatica e Planejamento foram as que apresentaram maior nimero de

servidores capacitados (TAB. 31).

Tabela 31 — Capacitagao dos servidores da UFMG em cursos a distancia

Area Nimero de Valor investido Valor investido
servidores total (R$) por servidor (R$)
capacitados
Promocéo funcional 3 270,00 90,00
Total 3 270,00 90,00

Fonte: Relatério de Gestéo (2009, p. 13).
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Tabela 32 - Participagéo dos servidores em congressos, seminarios, conferéncia, encontros e/ou
féruns

NUmero de
Area servidores | valor investido Valor investido
capacitados total (R$) por servidor (R$)
Desenvolvimento gerencial 1 - -
Direito e justica 1 590,00 590,00
Gestéo da Informacéao 2 3.244,40 1.622,20
Gestéo de Pessoas 5 1.500,00 300,00
Informatica 1 1.708,28 1.708,28
Logistica 2 2.900,00 1.450,00
Meio Ambiente 1 300,00 300,00
Saude 6 2.463,07 410,51
Total 19 12.705,75 668,72

Fonte: Relatdrio de gestéo (2009, p. 13).

Quanto a participagcdo em eventos externos de capacitacdo (TAB. 33), a area de

Saude e Gestdo de Pessoas foram as mais procuradas pelos servidores.

Tabela 33 - Programa Bolsa Pré-Vestibular e Programa Bolsa Curso Superior para os servidores da
UFMG — ano 2008

Nimero de Valor Valor investido
Programa Modalidade servidores | investido total por servidor
capacitados (R$) (R$)
Pré-vestibular Unica 16 10.149,95 634,37
Curso Superior Privada 182 211.683,77 1.150,46
Total 200 221.833,77 1.150,46

Fonte: Relatdrio de gestéo (2009, p. 14).

Quanto ao acesso ao ensino superior pelos servidores da instituicdo, os dados

informados mostram que 100% ingressaram em escolas privadas.

A PRORH concedeu 68 bolsas de estudo para cursos de Especializacao, Mestrado,
Doutorado e Pos-doutorado, em 18 areas distintas.
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Tabela 34 - Bolsas de estudo de P6s-graduacao para os servidores da UFMG
NUmero de Servidores Beneficiados

Area Modalidade Especia_ Douto- Pés-

lizacéo Mestrado rado | Doutorado
Auditoria Presencial 1 - - -
Ciéncia e Tecnologia Presencial - 1 2 -
Comunicacdo Presencial 2 1 - -
Defesa e seguranca Presencial 1 - - -
Desenvolvimento Gerencial Presencial 5 - - -
Desenvolvimento Gerencial AD A Distancia 2 - - -
Desenvolvimento Regional Presencial 2 - - -
Direito e Justica Presencial 1 - - -
Economia, Orcamento e Financas Presencial 1 - - -
Educacéo Presencial 7 - 1 -
Educacg&o AD A Distancia 1 - - -
Gestéo da Informagéo Presencial 10 - - -
Gestéo de pessoas Presencial 8 - - -
Habitac@o, Saneamento, Urbanismo e Transito  Presencial 2 - - -
Informatica Presencial 2 - - -
Meio Ambiente Presencial 4 - - -
Pessoa, Familia e Sociedade Presencial 1 1 - -
Saude Presencial 2 5 1 1
Trabalho Presencial 1 - - -
Total 55 8 4 1

Fonte: Relatdrio de Gestdo UFMG (2008, p.14).

A TAB. 34 mostra que as areas de estudo na modalidade de pdés-graduacdo de
maior interesse dos servidores para se capacitarem foram: Gestdo da informacéao,

Educacao, Desenvolvimento gerencial e Gestédo de pessoas.

4.2.1 Analise das entrevistas realizadas com servidores da UFMG

Durante o periodo de abril a julho de 2011, a pesquisadora entrou em contato com
20 servidores da UFMG para entrevista-los, contemplando os universos: servidores
gue atuam na area de Gestdo de Pessoas e servidores que possuem cargo de
chefia na instituicdo. Durante o contato, foi explicitado o objetivo da pesquisa e
assegurado que haveria o respeito ao anonimato. Com a permissao concedida,
procedeu-se ao contato com as pessoas indicadas, pessoalmente, por e-mail e

telefone, para iniciar a coleta de informacdes. No més de maio, iniciaram-se as
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entrevistas. Devido ao momento politico por que as instituicdes publicas federais de
ensino vém passando atualmente, em que grande parte dos servidores técnico-
administrativos encontrava-se em greve por questdes salariais, a pesquisadora teve

dificuldades para conseguir o numero de entrevistas pretendido.

Em respeito a singularidade do momento e dos sujeitos inseridos neste contexto,
com ciéncia de sua orientadora e observando os dispositivos legais que regem o
curso de mestrado da Faculdade Novos Horizontes e da Capes, a pesquisadora
optou por fazer a anélise das 7 entrevistas concedidas pelos servidores da UFMG. E
importante esclarecer que o grupo de servidores que responderam as questdes
referentes ao Apéndice B ndo responderam as questbes referente ao Apéndice A,
conforme ja explicitado na metodologia deste trabalho. As informacgfes e as anélises
inferidas do material referente as entrevistas realizadas com os servidores da UFMG

serdo apresentadas nesta secao.

Quanto ao perfil dos servidores entrevistados, a maioria séo do sexo feminino, tem
idade entre 47 a 56 anos, é solteira e tem nivel de escolaridade pds-graduacéo lato-
sensu. Nas TAB. 35 e 36 e nos GRAFICOS 12, 13 e 14 apresentam-se

detalhamentos destas informacdes.

Tabela 35 - Perfil dos servidores entrevistados na UFMG

Sexo Idade Estado civil
Total 25a35 | 36 a46 47 i d
a a a acimade . Divor-
Fem. | Masc. anos anos | 56anos | 57 anos Solteiro | Casado ciado
Total EG 3 1 1 - 3 - 3 1 -
Total EC 2 1 1 - 2 - 1 2 -
Total SE 5 2 2 - 5 - 4 3 -
Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:

EG: entrevistado que atua na area de Gestéo de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;
SE: servidores entrevistados.

Tabela 36 - Nivel de formacao dos servidores entrevistados da UFMG

Dados Grad. Espec. Mest. Inc. Mest. Dout.
Total EG 2 2 - - -
Total EC 1 2 - - -
Total SE 3 4 - - -

Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:



EG: entrevistado que atua na area de Gestdo de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;

SE: servidores entrevistados;

Grad.: Graduacéo;

Espec.: Especializacao;

Mest. Inc.: Mestrado incompleto;

Mest.: Mestrado;

Dout.: Doutorado.
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Grafico 12 - Formacdao dos entrevistados da UFMG.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Quanto a forma de ingresso na instituicdo, todos os entrevistados responderam que

foram aprovados em concurso publico para a UFMG.

Tabela 37 - Forma de ingresso os servidores entrevistados na UFMG

Dados Concurso Redistribuicéo
Total EG 4 -
Total EC 3 -
Total SE 7 -
Fonte: Dados da pesquisa.

Legenda:
EG: entrevistado que atua na area de Gestao de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;
SE: servidores entrevistados.

8 -

B FORMA DE INGRESSO NA
61 INSTITUICAO UFMG
4 - CONCURSO

M FORMA DE INGRESSO NA
2 1 INSTITUICAO UFMG
REDISTRIBUICAO

Total EG Total EC TOTALSE

Gréfico 13 — Forma de ingresso dos servidores entrevistados da UFMG.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Em relacdo ao periodo em que atuam na instituicdo, a maioria dos respondentes tém
no maximo dez anos de trabalho na UFMG. Na TAB. 38, e no GRAFICO 14,

apresentam-se demais informacdes.

Tabela 38 - Periodo em que os servidores entrevistados ja atuam na UFMG

Dados Acimade 31
Até dez anos De 11 a 20 anos | De 21 a 30 anos anos
Total EG 2 1 1 -
Total EC 2 - 1 -
Total SE 4 1 2 -
Fonte: Dados da pesquisa.
Legenda:
EG: entrevistado que atua na area de Gestédo de Pessoas;
EC: entrevistado que possui cargo de chefia;
SE: servidores entrevistados;
4 - p—
3,5 1
3 -
2,5 A
7 pu B Total EG
1,5 - W Total EC
1~ TOTALSE
0,5 A
0
Até dez Della20 De21a30 Acimade3l
anos anos anos anos

Grafico 14 - Periodo em que os servidores entrevistados ja atuam na UFMG.
Fonte: Dados da pesquisa.

4.2.2 Apresentacéo da andlise das entrevistas realizadas com os servidores que

atuam na area de Gestéao de pessoas da UFMG.

O roteiro de entrevista para os servidores entrevistados que atuam na area de
Gestao de Pessoas (Apéndice A) abrange questdes especificas ao cotidiano de tais
profissionais. Esta categoria de servidores entrevistados compde-se de 4 pessoas.
As questbes indagadas neste instrumento contemplam o Decreto 5.707/2007 e as
tematicas: “Profissionalizagdo no servigo publico”, “Programa de capacitacéo” e

“‘Aprendizagem organizacional”. O critério de escolha dos entrevistados foi a
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acessibilidade, conforme ja exposto no capitulo sobre a metodologia adotada nesta
pesquisa. Assim, foram entrevistados 4 pessoas que atuam na area de Gestdo de
Pessoas da UFMG.

Para os servidores entrevistados, a profissionalizacdo dos servidores publicos é
vista como uma forma da legislagdo que normatiza e incentiva as pessoas a se
capacitarem. Consequentemente, possibilita como resultado a melhoria da

prestacao de servicos publicos.

Declaram os entrevistados (G3) e (G2):

Eu acho que a legislacdo nova ela veio para ajudar, né, o pessoal para se
profissionalizar, porque antes entrava na instituicdo e se mantinha. Estava
na carreira e ndo procurava buscar outras coisas. Entdo, a partir do
momento que vocé incentiva o pessoal a estar se capacitando e até
oferecendo beneficios, amplia o nimero de pessoas interessadas. (G3)

A legislacédo prevé que as instituicdes federais de ensino devem elaborar
um programa de capacitacdo anual para os servidores. O Ministério do
Planejamento reserva recursos financeiros para alguns cursos que eles
aprovam. Neste ano, estamos com dois projetos aprovados: Capacitacdo
em Processoas de Selecdo de Pessoas por Competéncias e Capacitacao
para a Gestdo por Competéncias na Administracdo Publica. (G2)

Na opinido dos entrevistados, a legislacdo vigente quanto a implementacdo das

acOes de capacitacdo a serem desenvolvidas pelas IFEs possibilita a formacgao

continuada dos servidores, contribuindo para que os servidores se capacitem e

tenham beneficios financeiros .

Sobre as acOes de capacitacéo realizadas no periodo de 2003 a 2009, a maioria dos
entrevistados respondeu que sua instituicdo ofereceu diferentes oportunidades para
formacédo de seus servidores. “Hoje, a legislagdo contempla a formagao do servidor
a partir de cursos de pequena duracdo (progressado por capacitacdo) e o incentivo &
qualificagdo (educagao formal)” (G1). Além dessa oportunidade, a legislacao, a partir
de 2006, trouxe ganhos financeiros para o servidor que procura capacitar-se. Um
dos entrevistados declarou que a instituicdo sempre investiu na capacitacdo de seus

servidores.

Quanto aos resultados advindos desta profissionalizacdo dos servidores para a

instituicdo, os entrevistados afirmaram que se observa a melhoria das respostas dos



95

servidores diante dos novos desafios no cotidiano e ressaltaram que este é um dos

retornos deste investimento. Na TAB. 39, apresentam-se as respostas dos

entrevistados.
Tabela 39 - Percepgdo dos gestores entrevistados da UFMG sobre os resultados da
profissionalizacdo dos servidores para a sua instituicdo
Respostas Entrevistados Total
Melhoria na forma de agir e lidar com as situa¢g@es no cotidiano. G1,G2,G3,G4 4
As pessoas buscam aprimorar seus conhecimentos. G1,G2,G3,G4 4
Vocé estd aplicando no trabalho os conhecimentos apreendidos. G1,G3,G4 3
Melhoria no atendimento do publico interno e externo & instituicdo. G2,G3 2
A conscientizac¢do dos servidores sobre a importancia da sua
. G1, G2 2
capacitacdo para o trabalho.
Algumas pessoas ainda sé buscam o retorno financeiro. G4 1

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com as informagdes acima citadas, G2 complementa:

A UFMG sempre teve seu Programa de Capacitacédo, desde 1974. De 2003
a 2009, nossos treinamentos focavam as &reas operacionais, gerenciais e
comportamentais. Os programas eram descentralizados, permitindo que as
unidades académicas e os 6rgdos administrativos demandassem cursos
especificos e os desenvolvessem no préprio local, desde que os projetos

fossem aprovados e supervisionados pelo setor de

treinamento,.

dependendo do clima organizacional , situacdo politica, econémica e das
necessidades institucionais o tipo de treinamento era definido. Assim em
alguns anos a énfase poderia ser em treinamentos comportamentais, em
outros a énfase poderia ser em treinamentos geréncias, etc. De qualquer
forma, os treinamentos operacionais (Informatica, Gestdo de arquivo,
Sistemas de patrimonio, etc) e os gerenciais estdo sempre presentes nos

programas de capacitacao.

Outra tematica importante para esta pesquisa foi submetida aos entrevistados,

buscando-se inferir sua percepg¢éo sobre o conceito de aprendizagem organizacional

(TAB. 40).
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Tabela 40 - Opinido dos gestores sobre aprendizagem organizacional

Respostas Entrevistados Total

E a formac&o do individuo na organizagao. G1,G2,G3,G4 4
E buscar novos conhecimentos e colocar em pratica. G1,G2,G3,G4 4
E o processo de capacita¢do dos servidores. G1,G3,G4 3
pm processo de apropriagdo do conhecimento formal e G1, G2 5
informal.

Desenvolvimento de competéncias gerenciais. Gl, G2 2
Estruturacdo de conhecimentos condizentes com a cultura c1 1

organizacional.
Fonte: Dados da pesquisa.

A fala dos entrevistados demonstra que ha consciéncia sobre o que € aprendizagem
organizacional e seu siginificado e aplicabilidade no cotidiano da organizacao. Lei,
Hitt e Betts (2001, p. 167) afirmam que [...] a aplicacdo da aprendizagem para o
desenvolvimento de competéncias essenciais requer que as empresas sejam habeis

para processar, armazenar e recuperar a informacao [...].

Na percepcdo dos entrevistados que atuam na area de Gestdo de Pessoas da
UFMG, a instituicdo aprendeu como resultado da profissionalizacdo de seus
servidores que investir na capacitacao do servidor melhora a qualidade dos servigos
prestados e, ainda, que a aprendizagem dos individuos e grupos tem sido

socializada na execuc¢éo dos trabalhos em equipe.

Para (G1), a aprendizagem organizacional é “um processo de apropriagdo do
conhecimento formal e informal, e voltado para o desenvolvimento de competéncias
gerenciais”. A fala deste entrevistado condiz com o pensamento de Walsh e Ungson
(1999) de que a aprendizagem organizacional compreende a criagdo do
conhecimento pela organizacdo diante das acOes do aprender com a experiéncia
acumulada e do aprender por meio da realizagcéo pratica de seus projetos.

4.2.3 Apresentacdo da andlise das entrevistas realizadas com servidores que

possuem cargo de chefia na UFMG
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Este grupo de servidores corresponde a 3 num total de 7 servidores entrevistados na
UFMG que participaram respondendo a questdes constantes no Apéndice B,
elaborado para avaliar a percep¢do dos sujeitos que possuem cargo de chefia na
instituicAo  pesquisada sobre o Decreto 5.707/2006 e as tematicas:
“Profissionalizagc&o no servigo publico”, “Programa de capacitagdo” e “Aprendizagem
organizacional”’. Quanto ao critério de escolha dos entrevistados, neste estudo foi a
acessibilidade e, conforme informacgdes explicitadas no capitulo sobre a metodologia
adotada nesta pesquisa. Assim, foram entrevistados apenas 3 pessoas que

possuem cargo de chefia na UFMG.

Constatou-se que a maioria dos entrevistados ndo conhecem a legislacao
especifica que traz orientacbes sobre as acdes de capacitacdo dos servidores.
Entretanto, eles demonstraram nas respostas a outras indagacdes ao longo da
entrevista que a instituicdo ja trabalha algumas estratégias para contemplar a
formacao continuada dos servidores. Explica F2:
[..] considero que alguns gestores precisam compreender melhor a
necessidade de utilizacdo dos instrumentos disponibilizados pelo Governo
Federal, de modo a programar e direcionar suas acdes de capacitacdo de
maneira mais eficaz, inclusive proporcionando aos responsaveis pela
implementacao de tais a¢gdes 0 minimo necessario de infraestrutura.
Quanto a socializacdo de conhecimentos adquiridos pelos servidores ao
participarem de eventos diversos de capacitacdo, os entrevistados (F1, F2, F3)
confirmaram que existe esta pratica, que possibilita a melhoria das atividades
desempenhadas pelos servidores. E que os servidores obtém beneficios financeiros
ao investir na sua capacitacdo. Para os entrevistados, no periodo de 2003 a 2009
houve uma melhora na qualidade dos servigcos prestados pelos servidores devido a

politica de valorizagéo e profissionalizagéo proposta pelo governo.

Na concepcdo deste grupo de entrevistados (F1, F2 e F3), o conceito de
aprendizagem organizacional perpassa por a¢des que viabilizam o aprimoramento
profissional das pessoas. As acdes desenvolvidas pela instituicdo contribuem para a
qualidade do servico prestado gerando bons resultados para a instituicdo. Nesse
sentido, (F3) acrescenta que “os funcionarios estdo mais qualificados e, de alguma

forma, mais motivados a tornar o servigo publico mais eficiente”.
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Na TAB. 41 apresenta-se a percepc¢ao dos respondentes quanto ao aprendizado da

instituicdo em relacéo a profissionalizacdo de seus servidores.

Tabela 41 — Aprendizado da instituigdo como resultado da profissionalizagdo dos servidores

Respostas Entrevistados Total
Serwdqres' q'ugllflcados geram melhores resultados F1. F2 F3 3
para a Instituicao
Em relacdo a minha equipe houve uma melhoria na F3 3
postura dos profissionais
As pessoas precisam ser estimuladas a se F1 1

desenvolverem

Fonte: Dados da pesquisa.

O entrevistado G1, considera que a aprendizagem organizacional “é a possibilidade

de se adquirir conhecimentos, formal ou informalmente, individualmente ou em

grupo, através da instituicdo na qual se trabalha e que auxilia na avaliacdo e

melhoria dos processos de trabalho”.

Esta opinido vem confirmar a proposicdo de Nonaka e Takeuchi (1997) de que a

criacdo de conhecimentos esté ligada a acbes individuais e a seu uso e adequacao

as necessidades do ambiente organizacional como um todo.

Finalmente, apds apresentacdo dos resultados encontrados nesta pesquisa,

apresentam-se no proximo capitulo as consideracdes finais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa, pretendeu-se identificar e descrever as agfes que norteiam no
CEFET-MG e na UFMG a Politica de Gestdo de Pessoas, instituida pelo Decreto
5.707/2006 e pelo Decreto 5.825/2006, com suas implicacdes para a aprendizagem
organizacional nas instituicdes. Para atingir tais objetivos, buscou-se apresentar e
discorrer sobre a legislacdo vigente sobre este assunto, contextualizando a
administracdo publica e as duas instituicbes pesquisadas. No referencial tedrico,
foram utilizados autores que tratam de assuntos referentes a administracdo publica,
comentando a legislacdo sobre capacitacdo no servigco publico. Quanto a tematica
“‘Aprendizagem nas organiza¢des”, foram usados diferentes autores e suas

abordagens para a fundamentacéo e a analise das entrevistas.

A metodologia usada na realizacdo deste estudo foi a pesquisa documental, com
abordagem qualitativa. Foram analisados documentos oficiais e informacgdes
presentes no sitio eletrdbnico das duas instituicdes. Também, examinou-se a
legislacdo que cuida dos servidores publicos federais referente a capacitacdo destes
servidores. Quanto a etapa qualitativa, realizaram-se entrevistas com servidores do
CEFET-MG e da UFMG que atuam na area de Gestdo de Pessoas e servidores que
ocupam cargo de chefia em cada uma das instituicdes. Procedeu-se a analise do
conteudo das entrevistas, com base em Bardin (1977), buscando entender e retratar
a fala dos sujeitos. No total, foram entrevistados 26 servidores, sendo 19 do CEFET-
MG e 7 da UFMG. O critério usado para a escolha dos entrevistados foi a

acessibilidade.

O periodo de realizacdo das entrevistas coincidiu com o movimento de greve da
categoria por melhores salarios, o que gerou o niumero pequeno de pessoas que

participaram desta pesquisa em uma das institui¢cdes.

Nesta pesquisa, foram apresentados um breve historico da administracdo publica
federal e os desafios e conquistas dos servidores publicos ao construirem sua
historia. Péde-se perceber que houve influéncia de diferentes paises nos modelos

adotados pela administracéo brasileira, buscando aprimorar sua maquina e atender
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aos objetivos delineados em cada época. A legislagdo também mudou, passando a
normatizar a forma de ingresso dos servidores na administracdo publica e seus
direitos e deveres, para consecucao de um servico publico de qualidade e eficiéncia.
Quanto a profissionalizacdo destes individuos, historicamente, foram realizadas
diferentes tentativas. Nos Ultimos anos, especialmente com os decretos 5.825/2006
e 5.707/2006, estabeleceu-se como responsabilidade das instituicbes federais
desenvolver um plano anual de capacitacdo de seus profissionais adequado a sua

realidade e peculiaridades de atuacao.

Ao conhecer mais detalhadamente as acbes e os programas desenvolvidos pelas
instituicbes, constatou-se que ha a preocupacdo do CEFET-MG e da UFMG em
atuar de forma responsavel em relacéo a legislacéo e a seus objetivos institucionais,
prezando pela qualidade e eficiéncia de seus servicos para a sociedade como um
todo e pela valorizagéo de seus servidores, pegas essenciais para sua constituicédo e

0 reconhecimento social.

A questdo da aprendizagem organizacional ainda ndo esta clara para os servidores
das duas instituicdbes pesquisadas. Embora consigam perceber o valor dos
programas de treinamento e desenvolvimento para melhorar o desempenho
individual e para reverter em melhor desempenho organizacional, ainda ndo ha
clareza quanto aos processos de conversao dos conhecimentos tacito e explicito, e

de como o conhecimento individual & apropriado pelo grupo e pela organizagéo.

Outro ponto que merece reflexdo é que os programas de treinamento e
desenvolvimento sdo direcionados a pessoas, mas as equipes de trabalho ndo tém
sido contempladas. Neste caso, deixa-se a condugao do processo de aprendizagem
organizacional nas maos dos individuos, esperando que eles sejam capazes de

realizar a socializagdo do conhecimento.

Ainda ndo se podem extrair conclusbes e fazer comparagdes quanto as acdes de
promocao a capacitacado do servidor, pois as instituicbes ainda estdo em processo
de estruturacdo de seus programas e ha outras questdes a serem analisadas, como
a disponibilidade de recursos financeiros adequados e aquelas inerentes a prépria

legislacdo inerentes a estruturacdo de cursos de pequena duracdo para capacitar e
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contribuir para a progressao por capacitacdo de seus servidores, configurando-se
como desafios para as instituicdes. Entretanto, ndo se pode deixar de registrar o
investimento realizado pelo CEFET-MG em suas acdes para o desenvolvimento dos
servidores, destacando-se a elaboracdo de uma politica diferenciada e ousada,
buscando adequar-se e atender aos principios legais, especialmente em relacdo aos
decretos 5.825/2006 e 5.707/2006. A partir de 2006, quando iniciou 0 programa de
bolsa graduacdo e de pos-graduacdo para seus servidores, investiu
significativamente na formacdo continuada de seus profissionais. No periodo de
2006 a 2009, analisado nesta pesquisa, consta em dados oficiais que os servidores
matriculados em curso de pos-graduacdo receberam apoio financeiro
correspondente a 70% da mensalidade e que os servidores matriculados em cursos
de graduacao receberam apoio financeiro que variou de 60% a 100% do valor da
mensalidade do curso. Os critérios usados para contemplar os servidores sdo: 0
valor da verba destinada para tal fim e a relagéo do curso pretendido pelo servidor e
a atividade desenvolvida por ele. Estes dados demonstram sua preocupa¢do em
possibilitar aos servidores se capacitarem e, consequentemente, aprimorar e
qualificar os servicos prestados a sociedade. A UFMG também possui uma politica
de incentivo a capacitacdo de seus servidores, com apoio financeiro para o servidor
interessado em cursar o nivel superior e em inscrever-se num cursinho pré-
vestibular em instituicdes privadas de ensino. Neste caso, é divulgado o nimero de
bolsas ofertadas pela instituicdo e estabelecido um valor fixo para ajuda de custo
nos estudos. Os servidores interessados fazem sua inscricdo aguarda o sorteio para

destinacao das bolsas de estudo.

Para a pesquisadora, este trabalho foi muito importante para a consolidacéo de seus
conhecimentos sobre a tematica “Aprendizagem organizacional”’, na medida em que
permitiu reavaliar sua atuacéo, pois é formada em Pedagogia, com especializacao
nas areas de Educacdo e Educacdo nas Empresas. Faltava-lhe ainda desenvolver
um olhar mais critico que tivesse o viés de um profissional da 4rea de Administracao.
Esta nova bagagem de conhecimentos e o aprimoramento de suas habilidades séo
fatores que enriguecem sua formacdo e sua atuacdo na area de Recursos

Humanos.
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Para a instituicio CEFET-MG, sugere-se o desenvolvimento de pesquisa nos
setores com demandas de treinamento especificos, para ampliar as modalidades de
cursos de capacitacdo oferecidas pelo programa ja existente. Sugere-se também a
realizacdo de evento para a divulgacdo dos trabalhos académicos desenvolvidos
pelos servidores, atividade que valoriza e motiva os individuos a investir em sua

formacao, além de atribuir qualidade aos servicos prestados pela instituigéo.

A instituicdo UFMG sugere-se a divulgacdo do trabalho ja desenvolvido pela equipe
responsavel pela capacitacdo de seus servidores, ampliando as oportunidades para
eles, tendo em vista o grande numero de profissionais que possui, garantindo a
continuidade da qualidade e exceléncia na prestacdo de servigos para a sociedade,

ja conquistada em sua area de atuacéao.

Como contribuicdo para a academia, espera-se que este trabalho desperte em
outros pesquisadores o interesse por esta e outras questdes referentes a formacao
continuada dos profissionais que atuam no ambito publico e que possam também
trazer novas ideias e praticas para o aprimoramento de acfes e inovacdes neste

contexto.

» Limitacdes da pesquisa

Aponta-se como uma das limitagées desta pesquisa o reduzido niumero de pessoas
entrevistadas, principalmente em uma das instituicées. Outra limitacdo foi o fato de

nao terem sido entrevistados servidores que se submeteram aos programas de

qualificacdo nas duas instituicbes pesquisadas.

» Sugestdes para estudos futuros

Tendo em vista que o trabalho desenvolvido pela pesquisadora constituiu-se em um

estudo comparativo do programa de capacitacdo de duas instituicbes publicas
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federais de ensino de grande porte, muitas questdes importantes nao puderam ser
tratadas. Sugere-se para a realizacdo de estudos futuros investigar o modelo de
gestdo de competéncias que se pretende introduzir nas instituicdes publicas. Outra
questao relevante é: como lidar com este novo perfil de servidor cada vez mais
qualificado para o cargo que ocupa e o que e como fazer para manté-lo motivado e

produtivo na instituicdo?
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APENDICE A — Roteiro de entrevistas para servidores que atuam na

gestao de pessoas da instituicéo

Nome:

Sexo: () feminino () masculino

Estado civil: ( ) solteiro ( ) casado ( ) divorciado

ldade:

( )25a35anos ( )36 a46anos ( )47 a56 anos ( ) acima de 57 anos
Formacgéo: Graduagéao () Mestrado () Doutorado ( )

Forma de Ingresso na Instituicdo: ( ) Concurso () OUtroS ........cccceeeeee...
Cargo: Tempo na Instituicéo:

Funcao: Periodo em gue ja atua nesta funcéo:

Instituicdo: (Unidade/ Campus):

1. Na sua percepcdo como a legislacdo concebe a profissionalizacdo dos
servidores publicos?

O que prevé a legislagéo?

Quais as ac¢des desenvolvidas pela sua instituicdo no periodo de 2003 a 20097

Qual a sua opinido sobre tais acdes?

S B A

Como vocé percebe os resultados da profissionalizacdo dos servidores desta

instituicdo?

o

Na sua percepcao o que € aprendizagem organizacional?

7. Que resultados as acdes de profissionalizagéo produziram para a instituicao?

8. O que a instituicho aprendeu coletivamente como resultado da
profissionalizac&o dos servidores?

9. O que mudou na instituicdo em funcao das ac¢des de profissionalizacéo?

10.Como a aprendizagem dos individuos e grupos tem sido socializada na

instituicdo?
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APENDICE B - Roteiro de entrevistas para servidores que possuem

cargo de chefia na instituicéo

Sexo () feminino () masculino

Estado civil: () solteiro ( ) casado ( ) divorciado

ldade

( )25a35anos ( )36 a46anos ( )47 a56 anos ( ) acima de 57 anos
Formacédo: Graduacédo () Mestrado () Doutorado ( )

Forma de Ingresso na Instituicdo: ( ) Concurso () OUtroS ........ccceeee....
Cargo: Tempo na Instituigao:

Funcao: Periodo em gue ja atua nesta funcéo:

Instituicdo: (Unidade/ Campus ):

1. O Decreto 5.707/2006 contempla orientacdes e normas sobre as acdes de
capacitacdo a serem desenvolvidas pela gestdo de pessoas das instituicfes
publicas federais.

a) Qual a sua opinido sobre este assunto?

b) O que tem sido feito na instituicdo em que vocé trabalha em relacdo a este
decreto?

c) Vocé participa ou ja participou de alguma atividade ou evento de capacitacao
promovido pela instituicdo? Quando?

2. Quanto a equipe de servidores que atua sobre sua direcéo:

a) Ha servidores participando de alguma atividade de capacitacdo? Quantos e em
qual modalidade?

b) Estas atividades de aprimoramento interferem no desempenho e execugdo do
trabalho diario dos servidores?

c) Na sua opinido os conhecimentos adquiridos pelos servidores sédo aplicados
nas suas atividades diarias?

d) Os servidores socializam os conhecimentos com os colegas de trabalho?

e) Houve alguma mudanca apdés a participacdo dos servidores em cursos,
seminarios, treinamentos, por exemplo, no setor de trabalho?

3. Quanto a promoc¢ao na carreira dos técnico-administrativos:
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a) Os servidores tém informacdes sobre as formas de progresséo na
carreira?
b) Como vocé classifica os efeitos destes beneficios e 0 desempenho dos
servidores na realizacdo de suas atividades.
¢) Houve alguma mudanca significativa para vocé e sua equipe no periodo
de 2003 a 2009 em relacdo a politica de valorizagéo e profissionalizagédo
no servico publico?
Na sua percepcao o que é aprendizagem organizacional?
Que resultados as acdes de profissionalizagéo produziram para a instituicdo?
O que a instituicho aprendeu coletivamente como resultado da
profissionalizacéo dos servidores?

Que resultados as acdes de profissionalizacdo produziram para a instituicao?




