FACULTAD INTERAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES - FICS
MESTRADO EM CIENCIAS DA EDUCACAO

ELEN PATRICIA ELIAS MARTINS SENE

EVOLUCAO FUNCIONAL DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO: UMA LEITURA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO
TRIANGULO MINEIRO - UFTM

Assuncéao — Paraguai
2019



FACULTAD INTERAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES - FICS
MESTRADO EM CIENCIAS DA EDUCACAO

ELEN PATRICIA ELIAS MARTINS SENE

EVOLUCAO FUNCIONAL DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM
EDUCACAO: UMA LEITURA DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO
TRIANGULO MINEIRO - UFTM

Dissertacdo apresentada ao Programa de
Postgrado da Facultad Interamericana de
Ciencias Sociales - FICS, como requisito para
obtencéo do titulo de Mestre em Ciéncias da

Educacao.

Orientador Prof.Dr. Carlino Ivan Morinigo

Assuncéo - Paraguai
2019



Ficha Catalografica

Sene, Elen Patricia Elias Martins

Evolucdo Funcional dos Técnicos Administrativos em Educacgdo: Uma leitura da Universidade

Federal do Triangulo Mineiro — UFTM/ Orientador: Prof. Dr. Carlino lvan Morinigo, Uberaba -
MG 2019

98f.

Dissertacao (Mestrado Programa de P4s — Graduacdo em Educacao). FICS, 2019.




Dedico este trabalho a minha familia,
em especial aos meus pais, minha irma e
sobrinhas, meu marido, meu amado filho e
demais amigos que sempre me incentivaram.



AGRADECIMENTOS

Inicio meus agradecimentos a meu esposo Francisco que muito me

apoiou neste processo.

A minha irma Elida por dividir comigo seu conhecimento e no

entendimento das orientagdes a seguir.

Ao meu colega de trabalho Ricardo Almeida que muito me auxiliou na
escrita da Proposta Inicial aparando as arestas e clareando os caminhos a seguir. Aos
demais colegas de trabalho, que me apoiaram para que eu pudesse tirar minha licenca
para conclusdo do Mestrado.

Aos meus colegas de Mestrado, pelos momentos divididos juntos,
especialmente a Andrezza Bernardes, com quem realizei todos os trabalhos em
grupo, compartilhei angustias e também os sucessos e colega Patricia Colmanetti com
guem troquei diversas informacdes para a escrita do Trabalho Final.

A UFTM/PRORH que me deu total liberdade para analisar os dados e

aos servidores que participaram da pesquisa. Sem isso nada seria possivel.

E enfim a meu incansavel orientador que teve extrema paciéncia em
caminhar comigo neste trabalho, orientando passo a passo e auxiliando nas

limitacGes.

Este trabalho é prova de que ninguém obtém sucesso sozinho,

obrigada a todos que me auxiliaram de alguma forma.



"A arte de interrogar ndo é tao facil
como se pensa. E mais uma arte de mestres do
que de discipulos; € preciso ter aprendido
muitas coisas para saber perguntar o que nao

se sabe."

Jean-Jacques Rousseau



RESUMO

A Administracdo Publica sofreu mudancas em sua estrutura organizacional no
decorrer do tempo e a area de gestdo de pessoas tem sido o foco. Assim esta
pesquisa tem o objetivo geral avaliar a politica de gestdo de pessoas voltada para a
progresséo funcional dos servidores técnicos administrativos da UFTM. A Metodologia
utilizada ser& estudo primario, observacional do tipo transversal, qualitativa, descritiva
realizado na Universidade Federal do Triangulo Mineiro, para quantificar o nimero de
servidores da Instituicio que ndo obtiveram a progressdo por capacitacdo e/ou
avaliacdo de desempenho, mesmo tendo direito em virtude do tempo, determinando
0 quantitativo de servidores que fazem jus a progressao, mas nao a solicitaram, sera
restrita ao recorte temporal da coleta de dados e com a abordagem qualitativa e
guantitativa. As fontes de evidéncia foram questionarios aplicados a 100 servidores.
A andlise de contetdo subsidiou o procedimento de analise dos dados, que foram
discutidos a partir da literatura do campo. Abordaram-se questdes sobre as acdes de
capacitacdo, avaliacdo de desempenho, o grau de conhecimento dos técnico-
administrativos no tocante a politica de carreira e realizou uma analise visando
identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores na universidade com o plano de
desenvolvimento de carreira. Em sintese os problemas apresentados, convergem
para um caminho a ser pensado e trabalhado, na implantacdo de um modelo de
gestao participativo com vistas a construcao coletiva da universidade.

Palavras-chaves: Administracao Publica; Gestdo de Pessoas; Desenvolvimento de

Carreira; Capacitacao; Avaliacdo de Desempenho.



ABSTRACT

Public administration has changed in its organizational structure over time and the
people management area has been the focus. Therefore, this research has the general
objective of evaluate the personnel management policy focused on the functional
progression of UFTM administrative technical servers. The methodology will be a
primary, cross-sectional observational study, qualitative, descriptive, conducted at the
Federal University of Triangulo Mineiro, to quantify the number of institution servers
who did not obtain progression by training and / or performance evaluation, despite
being entitled, determining the number of servers that are entitled to progression, but
did not request it; in addition, the methodology will be restricted to the time frame of
data collection, with qualitative and quantitative approach. The sources of evidence
were questionnaires applied to 100 servers. Content analysis supported the procedure
of data analysis, which was discussed from the field literature. Questions about training
actions, performance evaluation, and the degree of technical-administrative
knowledge regarding career policy were addressed and it was conducted an analysis
to identify the level of satisfaction of university employees with the career development
plan. In summary, the problems presented converge to a way to be thought and worked
in the implementation of a participative management model with a view to the collective
construction of the university.

Keywords: Public Administration; People management; Career Development;

Training; Performance evaluation.
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1. INTRODUCAO

A Administracdo Publica sofreu mudancas em sua estrutura organizacional no
decorrer do tempo. A primeira forma de organizacdo do Estado possuia um modelo
de administragcdo patrimonialista, onde o bem publico e o bem privado se confundiam
(COSTA, 2008).

Com a globalizacdo, a necessidade de se redefinir as funcbes do Estado
tornou-se primordial, por estar inserido em um ambiente globalizado onde a
competicdo internacional e o financiamento da economia exigem do aparato
governamental ser mais agil e mais flexivel, tanto em sua dinamica interna como em
sua capacidade de adaptacédo as mudancas externas (SANTOS 1996).

Contudo, a area de gestdo de pessoas tem sido foco da Administracéo
Publica, isto decorre dos servidores capacitados e motivados se verem diante de
oportunidades de “pensar”, e ndo apenas de executar tarefas, portanto, trazem mais
qualidade nos servicos oferecidos pelo setor publico (VIEIRA, 2000).

As organizacdes publicas foram estruturadas visando a execucdo das
atividades administrativas e politicas de Governo e de Estado. Assim, possuem cargos
gue sao ocupados por pessoas eleitas, outros, de livre nomeagéo, ocupados por
indicacdes, parceiros de confianca politica e, finalizando com os cargos preenchidos
servidores publicos (MEIRELLES, 2007).

A partir desta estruturacao administrativa e da politica de governo houve a
edicdo do Decreto n° 5.378/2005, que trouxe o Programa Nacional de Gestéao Publica
e desburocratizacdo. No contexto da gestéo de pessoas esta mudanca gerou a edi¢ao
do Decreto n°® 5.707/2006, Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal que
trouxe a gestdo por competéncias como instrumento de desenvolvimento continuo
dos servidores publicos.(BRASIL, 2005, 2006)

Neste contexto da administracdo publica, a carreira comeca a ser discutida da
migracdo do modelo de gestdo patrimonialista para o de gestdo burocratica, onde
surgem os departamentos de recursos humanos dentro da administracdo publica,
sendo seus objetivos executar as atividades rotineiras como a folha de pagamento e
as funcdes de recrutamento e selecao.

Dentro do setor publico héa as Instituicdes Federais de Ensino Superior — IFES,
que possuem a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativos em Educacédo — PCCTAE e seus decretos, que constituem dispositivos
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inovadores a gestdo de pessoas por abordarem temas como a gestdo por
competéncias, capacitacdo continua, avaliacdo de desempenho e dimensionamento
da forca de trabalho (BRASIL, 2005, 2006).

A palavra carreira vem da expresséo latina carraria, que significa caminho. No
dicionario portugués Aurélio (1988), associada ao termo profissdo a carreira também
significa corrida veloz. Assim, desde suas origens, a palavra carreira traz consigo a
ideia de percurso ou trajetoria a ser percorrida. Melhorar a gestdo de pessoas € um
dos principais desafios da gestdo publica, sendo uma area que enfrenta muitos
obstaculos e resisténcias.

Atualmente, a carreira dos servidores técnicos administrativos esta regida
pelas Leis n® 11.091/2005 regulamentada pelos Decretos n° 5.824/2006 e 5.825/2006,
e Lei n® 12.772/2012 e alteracBes vigentes. Dessa forma, o PCCTAE estabeleceu
normas que regem a carreira dos servidores técnicos administrativos em educacgéo
gue garantem ao servidor acesso aos programas de capacitacdo. Ao mesmo tempo,
a Lei n®11.091/2005 prevé o desenvolvimento da carreira do funcionario segundo sua
escolaridade, qualificacbes especificas e experiéncia profissional, porém, sua
ascensao profissional estd condicionada a sua classificacdo quadro
institucional.(BRASIL, 2005, 2012)

Hoje as organizacdes precisam ter um ambiente de trabalho propicio para
atender as demandas institucionais. A gestdo da politica de capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do Triangulo Mineiro
(UFTM), cenario do nosso estudo, se traduz sempre numa tomada de decisdo da
reitora, com a parceria de professores, servidores, estudantes e de toda a comunidade
académica. E por meio das parcerias que é possivel trazer resultados para o ensino,
assim incentivando a construcao de uma Universidade melhor.

A Gestéo da politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos
esta sempre envolvida no comprometimento dos servidores para serem profissionais
competentes e desenvolverem os seus objetivos dentro da Universidade.

A Politica de Desenvolvimento Institucional da Universidade Federal do
Triangulo Mineiro — UFTM tem o proposito de formular conceitos, diretrizes e regras
visando implementar na instituicdo a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
do Ministério da Educacéo, sendo o Plano de Capacitacdo para os servidores parte
integrante desse processo.

O Plano Anual de Capacitacado (PAC) da UFTM tem como principal objetivo
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promover o desenvolvimento do servidor como profissional, vinculado ao
planejamento institucional, visando & melhoria da eficacia e qualidade dos servigos
prestados a comunidade. (UFTM, 2016)

A Avaliacdo de Desempenho na UFTM estabelece a pactuacdo de metas
intermediarias definidas entre gestor e colaborador como uma etapa fundamental para
a iniciacao do ciclo avaliativo, colocando-os como corresponsaveis pelo alcance das
metas e objetivos propostos.

A politica de qualificacéo continua de servidores preconiza que as instituicdes
publicas desenvolvam planos de qualificacdo baseados em competéncias, além do
esforco na aplicacdo de métodos modernos de aprendizagem e desenvolvimento nas
Instituicbes Federais de Ensino (IFE’s), assim como o constante esforgo na melhoria
das praticas de gestdo, tendo as pessoas como parte fundamental da instituicéo,
sendo a capacitacdo e avaliacdo um direito e ao mesmo tempo um dever constante.

A Presidéncia da Republica instituiu a Politica de Nacional de
Desenvolvimento Pessoal implementada pelos érgdos da Administracdo Publica que
devera constituir-se como um instrumento de gestédo voltado para o aprimoramento
profissional e, consequentemente, melhora dos resultados institucionais, objetivando
0 constante aperfeicoamento dos processos de trabalho e o planejamento
participativo entre gestores e colaboradores, dentro de um clima de transparéncia,
confianca e respeito mutuo.(UFTM,2016)

O Decreto n°5.825/06, que estabelece as diretrizes para elaboragcédo do Plano
de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacéo, instituido pela Lei n°11.091/2005, tem como objetivos:

| - contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadao;
Il - capacitar o servidor para o desenvolvimento de a¢Bes de gestdo publica;
Il - capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada
com a funcéo social da IFE.(BRASIL, 2005, 2006)

No Brasil, a Lei Federal n.° 11.091, de 12/01/2005, institui o Plano de Carreiras
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo no ambito das Instituicdes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educac¢éo. De acordo com esse Plano
e mediante o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento e Sistema de Avaliacao

de Desempenho, o servidor publico federal das carreiras técnico-administrativas em
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Educacdo ascende de nivel, conforme tabela estabelecida pela lei, e tem sua
remuneracao acrescida por um percentual no salario base. Essa ascensao € chamada
de Progressao por Capacitacdo e é concedida ao servidor que realize cursos de
capacitacao durante o periodo de 18 meses. Entretanto, observamos que, no ambito
da Universidade Federal do Triangulo Mineiro - UFTM existem servidores que nao
utilizam essa progresséo, ndo usufruindo dos acréscimos de remuneragéo que a lei
prevé. Uma vez que a Progressao por Capacitacdo é direito do servidor, cabe a ele
buscar cumprir seus requisitos para receber os beneficios de aumento salarial. Alguns
servidores cumprem esses requisitos, mas nao solicitam a ascenséao de nivel.

Qual o perfil atual das progressbes funcionais na Carreira Técnico-
Administrativa na UFTM?

Neste contexto, como as politicas voltadas a gestdo de pessoas deveriam
promover um ambiente de trabalho equilibrado por meio da proposicdo e
implementacdo de politicas coordenadas e estratégicas, integrando acdes de
formacéo, desenvolvimento e valorizacdo dos servidores, buscando o equilibrio entre
0s objetivos individuais e da instituicao.

Sendo servidora da Universidade Federal do Triangulo Mineiro atuante na area
de gestdo de pessoas, mais especificamente na avaliacdo e desenvolvimento de
carreiras, me deparei com diversos conflitos e desmotivagdes relatados por alguns
servidores da instituicdo, bem como acompanhei os desafios do antigo Departamento
de Recursos Humanos e atual Pré-reitoria de Recursos Humanos desta Instituicao de
Ensino Superior ( IES).

A partir dai e das disciplinas vivenciadas na parte especifica do programa do
mestrado proposto em Gestdo de Centros Educacionais, bem como do papel da
Universidade, e o meu enquanto ocupando o cargo de Técnico em Assuntos
Educacionais, acreditando que a progressdo na carreira € consequéncia desse
processo, e sabendo que nem todos os servidores a solicitam, sugeri essa pesquisa
a qual apresenta como objetivo geral: Avaliar a politica de gestdo de pessoas voltada
para a progressdo funcional dos servidores técnicos administrativos da UFTM. Os
objetivos especificos foram investigar o que os servidores técnicos administrativos
sabem quanto as legislacdes pertinentes ao desenvolvimento na carreira; levantar o
namero dos servidores técnicos administrativos da UFTM que se encontram com a
progressdo funcional atrasada até 2018; identificar as causas que impedem o

desenvolvimento do servidor na carreira; tracar o perfil do quadro funcional da UFTM
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quanto a politica de progressao funcional e propor acdes para minimizar os atrasos
no desenvolvimento na progressao na carreira.

Trata-se de um trabalho de cunho qualitativo, do tipo estudo de caso realizado
no setor de Recursos Humanos da UFTM: Foram entrevistados 56% dos servidores
técnicos administrativos que, apesar de possuirem pré-requisito para progressao
funcional, ndo ascenderam na carreira. Trabalhou-se também com o banco de dados
funcional para alcancar os objetivos propostos. As andlises foram feitas através dos
teodricos estudados.

O trabalho encontra-se estruturado em Capitulos. Sendo uma Introdugéo na
qual apresentamos uma idéia geral do tema trabalhado, alguns aspectos legislativos,
o problema de pesquisa bem como os objetivos deste estudo. O primeiro capitulo traz
as Politicas de Gestdo de Pessoas, que consiste num apanhado das diversas politicas
de gestdo de pessoas surgidas no Brasil ao longo da histéria até os dias atuais,
também abordamos a politica de gestdo de pessoas presente na UFTM; o segundo
Capitulo a Metodologia utilizada; o terceiro capitulo Resultados e Discussdes. E por

fim, as Considerac6es Finais deste estudo.



18

2. CAPITULO | — AS POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (1999), as definicbes para a Gestdo de Pessoas é o
conjunto de politicas e préaticas necessarias para conduzir os aspectos da posicao
gerencial relacionados com as pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento,
selegao, treinamento, recompensas e avaliacdo de desempenho.

Para Fisher e Fleury (1998), gestdo de pessoas € o conjunto de politicas e
praticas definidas de uma organizagcéo para orientar o comportamento humano e as
relacbes interpessoais no ambiente de trabalho. A expressdo gestdo de pessoas
surgiu em substituicdo da administracdo de recursos humanos, que € o termo mais
comum usado para definir as maneiras de relacionar-se com as pessoas nhas
organizacoes.

Para Lacombe (2005), o ponto de partida € a formacdo de uma equipe
competente: a qualidade do pessoal admitido é critica. E preciso que ndo seja facil
para 0os competidores conseguir uma equipe com a mesma qualidade; a seguir, a
conducado dessa equipe para motiva-la e obter a lealdade e o comprometimento com
a empresa e, finalmente, seu desenvolvimento para aprimorar sua competéncia e
conhecimento, por meio de programas de treinamento formais e informais.

As politicas de gestao de pessoas tém evoluido ao longo do tempo, contudo
as organizacdes ainda carecem de uma estrutura que atenda as particularidades
exigidas pelo mundo contemporaneo. O desempenho humano no ambiente
organizacional acrescido aos processos produtivos resulta no trabalho de qualidade
agregado de valor.

De acordo com Felipe Sobral e Alketa Peci os processos basicos da gestéo
de pessoas estao consolidados em um conjunto de atividades assim classificadas:

a) identificacdo e atracao de uma forca de trabalho competente (planejamento
de RH, recrutamento e selecao);

b) desenvolvimento de uma forca de trabalho adequada e competente
(orientacéo, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho);

c) manutencdo de um contingente de trabalhadores comprometido e
competente (compensacéao e beneficios, promogdes e transferéncias);

d) desligamento dos que ndo sdo comprometidos e ndo sao capazes.

A gestdo de pessoas traduz-se em uma série de atividades integradas que

consistem em: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar
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pessoas. Os processos da gestao de pessoas ocorrem de maneira linear, porém para
se avancar uma etapa dessa série de atividades, os resultados anteriores devem ser
analisados para que as etapas seguintes possam acontecer. Levando em conta que
fatores internos e externos podem influenciar o processo, € essencial que haja um
equilibrio entre eles. Os fatores ambientais internos que podem influenciar os
processos sdo a missao, visado, cultura e objetivos organizacionais, a natureza das
tarefas e o estilo de lideranca. Ja os fatores externos seriam leis e regulamentos, o
sindicato, condicdes econdmicas, sociais e culturais além da competitividade. Os seis

processos béasicos de Gestdo de Pessoas séo os seguintes: (CHIAVENATO, 2008)

Figura 1: Os seis processos basicos de GP

» AGREGAR _
PESSOAS \
—
* Recrutamento » ORIENTAR
» ACOMPANHAR e PESSOAS
PESSOAS Selegdio
* Monitorizagéo dos * Modelo de Competéncias |
\ Desempenhes * Modelo Gesiio do
* Sl para o gestao de Desempenhe
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Fonte: Chiavenato, 2008

A historia da Gestdo de Pessoas no servigo publico brasileiro € marcada por
descontinuidades e dificuldades referentes a estruturacdo dos seus sistemas, como
se pode observar a seguir.

A Constituicdo de 1824 implantou no Brasil, a0 mesmo tempo, os direitos civis
e politicos, numa sociedade predominantemente escravocrata que trazia consigo,

ainda, a auséncia de espirito critico, heranca da escraviddo (MENDES, 1998).
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Dutra (2011) salienta que até 1930 inexistia qualquer modelo de gestdo de
pessoas no Brasil. Nesse Periodo havia uma atividade insdustrial incipiente, fruto do
esgotamento do modelo exportador cafeeiro.

Por volta de 1930, as organizacGes de maior porte passaram a reconhecer a
importancia das rela¢gdes humanas e a iniciar o processo de integragéo de individuos
no trabalho, em substituicdo lenta das relagcbes cada vez mais impessoais trazidas
pela Administracdo Cientifica. E o advento do homem social. (OLIVEIRA; MEDEIROS,
2011)

A criacdo do Conselho Federal do Servico Publico e do Departamento
Administrativo do Servico Publico (DASP), na década de 1930, representa o primeiro
esforco efetivo de constituicdo de um servico publico profissional no Brasil. A
instituicdo de um 6rgao central para a politica de recursos humanos, a criacdo de
novas sistematicas de classificacdo de cargos 15 e a estruturacdo de quadros de
pessoal, 0 estabelecimento de regras para profissionalizagcdo dos servidores e a
constituicdo de um sistema de carreiras baseado no mérito sdo as medidas de maior
destaque desse periodo (ENAP, 2015).

A edicdo do Decreto-Lei n® 1.713, de 28 de outubro de 1939, substituido em
1952 pelo Estatuto dos Funcionérios Publicos Civis da Unido, foi a primeira tentativa
de regulamentacéo entre o Estado e os servidores. (BRASIL, 1939)

Em 1967, foi criado o Decreto-Lei n°® 200, de 25 de fevereiro de 1967, que
chancela o inicio de um importante movimento de reforma administrativa. Elencando
os principios do planejamento, descentralizacdo, delegacdo de autoridade,
coordenacdo e controle, tranferindo as atividades para autarquias, fundagoes,
empresas publicas e sociedades de economia mista, a fim de elevar o dinamismo
operacional do governo (BRASIL, 1967).

Dentro desse periodo de reformas foi criado o Decreto n° 67.326/1970 que
institui o Sistema de Pessoal Civil da Administracéo Federal (SIPEC), que atua até os
dias hoje e tem funcBes basicas da classificacdo e a redistribuicdo de cargos,
recrutamento e selecdo, cadastro e lotagcéo, aperfeicoamento e legislagao de pessoal
(BRASIL, 1970).

Em 1979 foi criado o Ministério da Desburocratizacdo e o Programa Nacional
de Desburocratizagdo que de acordo com o texto inicial, o governo pretendia, na
época, reduzir sua interferéncia “na atividade do cidadao e do empresario, e abreviar

a solucdo dos casos em que essa interferéncia era necessaria, mediante a
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descentralizagcdo das decisbes, a simplificacdo do trabalho administrativo e a
eliminacdo de formalidades” com o objetivo de revitalizar e agilizar as agdes nos
orgaos publicos promovendo a eficacia (BRASIL, 1979).

As mudancas ocorridas nos anos 1980, alimentadas pela globalizacdo deram
impulso a chamada Gestdo de Pessoas, que passou a considerar as pessoas como
parceiras (DUTRA, 2011).

O novo modelo gerencial buscou abranger aspectos relativos a competéncias,
compromisso com resultados e desempenho, desenvolvendo um novo conceito e
perfil de profissionais requeridos e a carreira que passou a ser parte importante nas
discussbes sobre as diretrizes de reforma defendendo a ampla mobilidade do servidor,
possibilidade de ascensado rapida aqueles que se destacassem, variabilidade de
formacdo e no treinamento, buscava-se uma forma adequada de promover 0 méerito.
Em 1986 criou-se Decreto n°® 93.213, que instituiu o Cadastro Nacional do Pessoal
Civil com o objetivo de fornecer informacfes precisas e atualizadas sobre os
servidores civis ativos, inativos e pensionistas, dando cumprimento as normas de
gestdo em dezesseis Recursos Humanos da Administracdo Publica Federal. O
Cadastro se articula com o sistema de informacgédo e de controle de pagamento de
pessoal e encargos sociais.

Em 1988, pela Portaria Interministerial SEDAP/SEPLAN/MF n°® 360/88, de 7
dezembro de 1988 instituiu-se o Sistema Integrado de Administracdo de Recursos
Humanos (SIAPE), com a finalidade dotar a Administracdo Publica Federal de
instrumentos ageis e eficazes para o controle e o acompanhamento dos gastos com
pessoal.

Embora o tema venha sendo estudado e debatido desde a década de 1980, os
estudos ainda sao insuficientes para garantir a viabilidade da integracdo dos modelos
de gestdo de pessoas a estratégia organizacional, ainda ha grande distanciamento
entre o discurso e a pratica nas organizacfes (LACOMBE; TONELLI, 2001).

A Gestédo de pessoas no servico publico € um campo temético ainda pouco
explorado no pais. Embora haja extensa literatura dedicada a gestdo de pessoas nas
empresas, poucas obras tomam como foco as especificidades desse tema na
administragao publica (ENAP, 2010).

Em muitas das organizacdes publicas brasileiras, as areas que cuidam da
gestao de pessoal ainda se dedicam principalmente as atividades relacionadas a folha

de pagamento, beneficios da aposentadoria e afins, proposicdo de leis, regras e
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regulamentos, além de desenvolver algumas ac¢fes pontuais e emergenciais de
treinamento e capacitacdo. A forma de atuacdo das areas € geralmente reativa,
respondendo quando acionadas pelas demandas das outras areas da organizacao e
funcionarios.

As organizacdes de Gestdo de Pessoas, no poder publico, tem natureza
permanente, porém estdo sempre sujeitas as varias transformacdes devido as
mudancas de governo. Isso torna-se um grande desafio manter a estabilidade da
organizacao, implicando desenvolver estratégias de recursos humanos com maior
flexibilidade.

Em 2005, o Governo Brasileiro criou o Gespublica, ligado ao Ministério de
Planejamento, Orcamento e Gestdo, a ele associando os diversos programas e 0s
prémios de qualidade e de gestdo existentes e colocando-o0 no patamar de uma
politica publica federativa de gestdo, sem perder de vista a questdo da cultura e dos
valores. O Gespublica é um modelo de gestdo cujo propdsito é contribuir para a
qualidade dos servicos e para a geracao de ganhos sociais, tendo por principio basico
ser excelente sem deixar de ser publico. Esse principio, conforme ilustra Lima (2007),

principio subdivide-se em seis principios interligados e interdependentes:

Figura 2: Principios do Gespublica

Impessoalidade )
Publicidade

Exceléncia dirigida

ao cidadao
Legalidade

S - Moralidade
Eficiéncia

Fonte: LIMA, 2007

Exceléncia dirigida ao cidaddo: da sentido e direcdo aos principios

constitucionais da Administracado Publica determinados no artigo 37 da Constituicéo
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Federal (BRASIL, 1988). Estabelece atencéo prioritaria ao cidadéo e as suas formas
de representacéo:

-Legalidade: os 6rgéos e as entidades publicas devem obediéncia estrita a lei.

-Moralidade: a gestédo publica deve pautar-se num codigo moral de aceitacao
publica.

-Impessoalidade: ndo admite tratamentos diferenciados, sendo todos exigidos
e atendidos da mesma maneira.

-Publicidade: todos os atos e os fatos da Administracdo Publica sdo publicos.

-Eficiéncia: diferentemente da eficiéncia considerada no setor privado, a
eficiéncia no setor publico pressupde acbes e atividades que contribuam para o bem
comum, ndo apenas para qualidade aliada a reducéo de custo.

Para a Escola Nacional de Administracdo Publica - ENAP (2007, p. 32), os
profissionais de Gestdo de Pessoas sao responsaveis em oferecer o suporte
necessario para a gestao estratégica de pessoas, estabelecendo critérios a respeito
de questdes como: “[...] planejamento da forga de trabalho; implementacao de acdes
de desenvolvimento profissional; criacdo de carreiras e estruturas remuneratorias;
avaliacdo de desempenho; gestao por competéncias, entre outros.”

A gestéo por competéncia tem sido utilizada pelas organizacdes como modelo
para gerir estrategicamente as pessoas, todavia a gestdo estratégica de pessoas é
apenas um complemento a teoria (FLEURY; FLEURY, 2000). Cabe destacar que as
duas teorias possuem pontos centrais comuns como vincular o desempenho das
pessoas as metas organizacionais; alinhamento das praticas de gestdo de pessoas
com o plano estratégico da organizacao.

A gestdo de desempenho dos profissionais que atuam em organizacfes
publicas é de extrema importancia tendo em vista que 0s recursos sao escassos. O
contexto exige, que os profissionais, modo continuo, necessitem desenvolver e
aprimorar competéncias por meio dos processos de aprendizagem para acompanhar
as demandas que se colocam no cotidiano e apresentar niveis de desempenho efetivo
para o atendimento das exigéncias.

Quando se investiga 0 modo como a gestdo de desempenho é realizada nas
organizacdes, identificam-se inimeras dificuldades, problemas e mesmo questdes
elementares, associadas a aspectos que influenciam o desempenho. Sdo elas:
resisténcias a avaliages, adocao de sistemas e de critérios inadequados, resultados

imprecisos, falta de efetividade nas politicas adotadas e de integracdo com outros
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sistemas de gestao de pessoas (ENAP, 2010).

A gestdo de desempenho em uma organizagdo €, portanto, uma tarefa
complexa e ardua, tendo em vista a diversidade de aspectos que influenciam a
definicdo de uma politica dessa natureza e o fato de que sdo inUmeros 0s aspectos
gue afetam o desempenho organizacional e individual.

Entendendo que a carreira € uma importante politica da area de gestdo de
desempenho e pessoas, 0 primeiro estudioso a evidenciar os impactos da carreira na
vida do trabalhador e as relacfes entre organizacao e individuo foi Edgard H. Schein,
na década de 70 (MARTINS, 1995). Assim, apés diversos anos de estudos concluiu-
se que o individuo, a carreira e o bom desempenho estéo intimamente ligados ao grau
de comprometimento do individuo com a organizacéao e vice-versa (OLIVEIRA; LIMA,;
BORGES-ANDRADE, 1999).

No periodo do Governo Lula (2003-2008) teve, como uma de suas principais
diretrizes, a recomposicao da for¢a de trabalho na administracdo publica federal por
meio da realizacdo periddica de concursos publicos, como forma de fortalecer o
Estado, objetivando melhorar a qualidade do atendimento e dos servigos prestados
ao cidaddo. Todavia, um Estado forte pressupbe ndo somente o aumento do
quantitativo de seus servidores, mas, também, da qualidade de sua gestédo, que como
descrito anteriormente passa pelo planejamento, execucdo e avaliagdo de acdes
eficazes e efetivas nos processos de cargos, carreiras e remuneracao, avaliacao de
desempenho, treinamento, desenvolvimento e educacdo, entre outros — o que

também aconteceu no governo Lula, com varias iniciativas na area da gestao federal.

2.1 A Legislacado Aplicada A Progressao Funcional Do Servidor Da Carreira Dos

Cargos Técnico-Administrativos Em Educacéao

Acreditamos ser interessante iniciar este subitem com uma fala de Bastos Filho
para o qual planejar a carreira é focar o desenvolvimento profissional no
autoconhecimento, na educacgao continuada e no processo de fazer escolhas frente
as oportunidades de trabalho.

No ano de 2004 foi apresentado a Camara dos Deputados o Projeto de Lei (PL)
n.°4.177, do Poder Executivo, que resultava de um longo processo de negociacao

com os servidores das instituicoes federais de ensino representados pela —- FASUBRA
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— Federagao dos Sindicatos de Trabalhadores das Universidades Brasileiras e pelo
SINASEFE Sindicato Nacional dos Servidores Federais da Educacéo Basica.

A presente proposicdo destinava-se a estruturar o Plano de Carreira dos
Cargos Teécnico-administrativos em Educacdo composto pelos cargos efetivos de
técnico administrativos e de técnico-maritimos de que trata a Lei n.7.596, de 10 de
abril de 1.987 e pelos cargos redistribuidos para as Instituices Federais de Ensino.

A luta pela implantacdo de nossa carreira € tema constante de nosso
cotidiano por quase duas décadas exigindo, portanto, enorme esforco por
parte da categoria. Varios foram os movimentos paredistas buscando néo
s6 a recuperacao de salérios, mas a afirma¢éo da nossa identidade como
Técnico-Administrativos em Educacdo como agentes do processo de
formacao do cidad&o e da constru¢éo do conhecimento. A partir de 2003,
empreendemos campanhas pela efetiva implantagdo de nossa carreira, no
entanto, mais uma vez ndo houve avango no processo negocial com o
governo. Nossa contraposicdo era no sentido de que o compromisso do
governo deveria ser de implantacdo da carreira e ndo de reestruturacdo da
tabela, afeta apenas a reposi¢éo salarial. Era preciso investir na perspectiva
de se constituir uma carreira que implicasse no desenvolvimento pleno além
do estabelecimento de nova metodologia de re-hierarquiza¢édo dos cargos,
objeto de greves anteriores. (FASUBRA, 2005, apostila sem péginas)

Assim, o Projeto de Lei n°4177/04 dispunha sobre a organizacédo dos Quadros
de Pessoal das Instituicbes Federais de Ensino, a estruturacdo do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-administrativos, as atribuicées gerais dos servidores abrangidos,
as condicbes de ingresso e as formas de desenvolvimento, a remuneracao, o
enquadramento dos atuais servidores e as etapas de implantacdo do novo Plano.

Este PL assegurava quanto a organizac¢ao dos Quadros de Pessoal, que seriam
estruturados, geridos e periodicamente revistos em conformidade com principios que
assegurassem:

| - o reconhecimento da natureza do processo educativo, da funcdo social e
dos objetivos do Sistema Federal de Ensino;

Il - a dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de
administragao;

lIl - as competéncias especificas decorrentes,

IV - a qualidade do processo de trabalho, a vinculacdo ao planejamento
estratégico e ao desenvolvimento organizacional das institui¢des,

V - o0 desenvolvimento do servidor no cargo vinculado aos objetivos
institucionais,

VI - a garantia de programas de capacitacdo que contemplassem a formacao
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especifica e a geral, nesta incluida a educacéo formal;

VII - a avaliacdo do desempenho funcional dos servidores como processo
pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes de metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos
USUArios;

VIl - a oportunidade de acesso as atividades de dire¢do, assessoramento,
chefia, coordenacao e assisténcia, respeitadas as normas especificas.

As condicdes de ingresso seriam subordinadas ao instituo do concurso publico
de provas e titulos e o desenvolvimento consiste na mudanca de classe de
capacitacdo e de padrdo de vencimento mediante promocao por capacidade
profissional e progressao por mérito profissional.

A educacdo, indiscutivelmente, € uma das condicbes determinativas do
desenvolvimento cientifico, tecnolégico e intelectual de uma sociedade. As
providéncias contidas no texto do Projeto de Lei apresentavam claramente relagcéo
com o aprimoramento qualitativo das politicas de ensino a cargo das instituicbes
federais de instrucdo. Com efeito, a reestruturacédo preconizada pela proposicao iria
contribuir, significativamente, para o desempenho mais eficiente das instituicoes
universitarias mantidas pelo Estado brasileiro e, por consequéncia, para a

concretizacao do propdsito explicitado no art. 205 da Constituicdo Federal.

Art. 205. A educacéo, direito de todos e dever do Estado e da familia, sera
promovida e incentivada com a colaboragéo da sociedade, visando ao pleno
desenvolvimento da pessoa, seu preparo para o exercicio da cidadania e
sua qualificagdo para o trabalho. (BRASIL - C.F.1988)

O PL, fundamentado na conviccdo de que o Estado existe para conferir
densidade aos interesses superiores da sociedade, sendo por ela subsidiado,
concede aos ocupantes dos cargos técnico-administrativos das Instituicbes Federais
de Ensino um novo Plano de Carreira, mas vincula essa concessao a uma vigorosa
capacitacdo dos profissionais da area e, alavanca a modernizacdo e a melhora
funcional das entidades académicas estatais ( ZIMMERMANN, 2004).

ApoGs a aprovagao, em 2005, o PL se transforma na Lei n°11091/2005, que
dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico- Administrativos
em Educacdo — PCCTAE, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas

ao Ministério da Educacao, e da outras providéncias.
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O PCCTAE se diferencia dos demais planos de cargos e salarios aplicados a
administracé@o publica, por trazer em seu bojo ndo s6 uma tabela remuneratoria, mas,
principalmente, elementos de gestéo institucional e conceitos inovadores, rompendo

com as mesmices na gestao publica, além da defesa de uma politica de Estado.

O PCCTAE propde o desenvolvimento dos (as) Trabalhadores (as) vinculado
ao desenvolvimento institucional reconhecendo e fortalecendo a acdo desses
no processo educacional. Requer para tanto a implantacdo de um plano de
desenvolvimento institucional e um plano de desenvolvimento dos integrantes
da carreira, obrigando o Estado, na perspectiva de garantir um servigo de
gualidade a populagdo, capacitacdo e qualificacdo dos trabalhadores
(FASUBRA, 2005, apostila sem enumeracédo de péginas).

O PCCTAE propde o desenvolvimento dos (as) Trabalhadores (as) vinculado
ao desenvolvimento institucional reconhecendo e fortalecendo a agdo desses no
processo educacional. Requer para tanto a implantacdo de um plano de
desenvolvimento institucional e um plano de desenvolvimento dos integrantes da
carreira, obrigando o Estado, na perspectiva de garantir um servico de qualidade a
populacao, capacitacdo e qualificagéo dos (as) trabalhadores (as). (FASUBRA, 2005)

Dessa forma, o PCCTAE em seu eixo legal estabeleceu normas que regem a
carreira dos servidores técnicos administrativos em educacdo e acrescentou uma
série de medidas que valorizam a categoria. Em seu Art.3° a lei estabelece 10 (dez)
principios e diretrizes que deverao reger a gestao dos planos de carreira e 0 Art.4°
traz a obrigatoriedade de adequacédo do quadro de pessoal de acordo com as
necessidades, (BRASIL, 2005):

Art.3° A gestdo dos cargos do Plano de Carreira observara os seguintes
principios e diretrizes:

| - natureza do processo educativo, funcdo social e objetivos do Sistema
Federal de Ensino;

I - dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de
administragdo, e as competéncias especificas decorrentes;

Il - qualidade do processo de trabalho;

IV - reconhecimento do saber n&o instituido resultante da atuacao
profissional na dindmica de ensino, de pesquisa e de extenséo;

V - vinculagdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento
organizacional das institui¢des;

M - investidura em cada cargo condicionada a aprova¢cdo em concurso
publico;

VI - desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;
Ml - garantia de programas de capacitacao que contemplem a formacao

especifica e a geral, nesta incluida a educacéo formal,

X - avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como proceso
pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas
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expectativas dos usuarios; e

X - oportunidade de acesso as atividades de diregdo, assessoramento,
chefia, coordenacao e assisténcia, respeitadas as normas especificas.

Art. 40 Cabera a Instituicdo Federal de Ensino avaliar anualmente a
adequacao do quadro de pessoal as suas necessidades, propondo ao
Ministério da Educagdo, se for o caso, o seu redimensionamento,
consideradas, entre outras, as seguintes variaveis:

| - demandas institucionais;

Il - propor¢cdo entre os quantitativos da forca de trabalho do Plano de
Carreira e usuérios;

Il -inovacdes tecnolégicas; e

IV - modernizacdo dos processos de trabalho no ambito da Instituicao.

A Subsecretaria de Assuntos Administrativos do Ministério da Educacao por
meio de sua Coordenacdo Geral de Gestdo de Pessoas apresenta como aspectos
positivos do novo plano, (BRASIL, 2005):

I Valorizacdo do trabalhador da educacédo por meio da reestruturacéo da
carreira;

IF Vinculagdo da carreira ao planejamento estratégico e ao
desenvolvimento institucional;

I Incentivo a qualificacdo do servidor;

V- Reconhecimento dos profissionais de educacéo enquanto sujeitos do
saber universitario e tecnolégico;

V- Introducédo de novos conceitos: ambientes organizacionais, planos de
desenvolvimento dos integrantes (programas de capacitacédo e avaliagdo de
desempenho);

VI Estabelecimento de rede local e nacional de acompanhamento da
carreira;

VI Permanente adequacgdo do quadro de pessoal as necessidades
institucionais;

VI Reconhecimento do cidad@o usuario como titular de direitos e como
sujeito na avaliagdo dos servigos prestados.

O acesso aos programas de capacitacao € garantido pela Lei n° 11.091/2005,
ao mesmo tempo, prevé o desenvolvimento da carreira do servidor segundo as
qualificacbes especificas e experiéncia profissional, contudo sua ascenséo
profissional esta condicionada a sua classificacdo quando da inclusdo no quadro
institucional.

Os cargos integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacgéo estdo estruturados em cinco niveis de classificacdo: A,
B, C, D e E, bem como quatro niveis de capacitacao: I, Il, lll, IV, que foram assim
organizados baseados nos critérios de exigéncias de escolaridade para o exercicio
das atividades, habilidades, responsabilidade, conhecimentos necessarios,
habilidades especificas, formacéo especializada, experiéncia, risco e esfor¢o fisico. A

progressao por mérito profissional € entendida como a mudanca para o padrao de
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vencimento imediatamente subsequente a cada 18 (dezoito) meses de efetivo
exercicio, desde que o servidor apresente resultado satisfatério em programa de
avaliacdo de desempenho, observado o respectivo nivel de capacita¢do, conforme

disposto na estrutura de vencimento basico do PCCTAE, anexo A, deste trabalho .

2.2 A Capacitacdo Do Servidor Da Carreira Dos Cargos Técnico- Administrativos

Em Educacéo

Segundo Chiavenato a qualificacdo, a capacitacao e o aperfeicoamento é um
entrelagamento de agbes de carater pedagdgico, devidamente vinculadas ao
planejamento da instituicdo, que visa promover continuadamente, o desenvolvimento
dos servidores, para que desempenhem suas atividades com mais qualidade e
eficiéncia.

A capacitacdo é toda influéncia que o individuo recebe do ambiente através
do treinamento, assimila-as de acordo com suas inclinacbes e predisposicdes,
enriguece ou modifica seu comportamento dentro dos seus préprios padrées
pessoais (GITAHY, 1994).

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

A capacitacdo de recursos humanos é condi¢do essencial para a formulacao
de novos arranjos institucionais para que se possa reabilitar o Estado. Considera-
se o0 treinamento e a capacitagcdo funcional como processos permanentes e
continuos, que podem se tornar ferramentas eficazes, dinamicas e rapidas, como
processos educativos por exceléncia, enquanto facilitadores da aprendizagem, do
crescimento e do desenvolvimento psicossocial e intelectual dos servidores
(GAETANI, 2007).

A formacao de novos paradigmas que obrigaram os mais variados setores da
sociedade a promoverem as mudancas necessarias, o setor publico por sua vez,
passou a desenvolver programas de qualificacdo, capacitacdo e aperfeicoamento
dos seus quadros com o objetivo de tornar o mais profissional possivel os seus
colaboradores, oferecendo assim um servico de qualidade aos seus usuarios
(CHIAVENATO, 2008).
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A politica de capacitagdo é uma ferramenta primordial na avaliacdo de
desempenho e sédo complementares entre si, conforme relata Marconi, (2009):

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

O Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, instituiu a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal, dando um norte de como deve ser
implementada pelos 6rgaos e entidades da Administracao Publica Federal de natureza
direta, autarquica e fundacional, definindo as diretrizes que irdo desdobrar a
capacitacdo de seus colaboradores, com o objetivo de alcancar a eficiéncia e
qualidade do servico publico e a valorizacdo do servidor publico, através da
capacitacdo e valorizacdo continua de seus agentes. Em seu Art.1° o decreto

estabelece as seguintes finalidades, (BRASIL, 2005):

Melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servi¢os publicos prestados
ao cidadao; desenvolvimento permanente do servidor publico; adequagéo
das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das institui¢des,
tendo como referéncia o plano plurianual;divulgacdo e gerenciamento das
acbes de capacitacdo; racionalizacdo e efetividade dos gastos com

capacitacao.

A capacitacao deve ser um processo continuo, uma vez que a medida que a
organizacao evolui, acompanhando as mudancas das demandas externas, surgem
novas necessidades em termos de competéncias que devem ser supridas com o
fornecimento de novos programas de capacitacao. Ela deve ser um dos principais
mecanismos para o desenvolvimento profissional do quadro de pessoal e devera
ser um dos fatores a serem considerados para o estabelecimento do mérito e para
a progressao na carreira.

Perceptivos da importancia e necessidade permanente de atualizacéo
profissional, consequéncia da profissionalizacdo do setor publico e da consciéncia
cidada por prestacéo de servigos de qualidade, a UFTM desenvolve anualmente o
Plano de Capacitacdo. A elaboracédo desse Plano segue o exposto nos Decretos
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5.707/06, regulamentando dispositivos da Lei 8.112/90. Atende também a Lei n.
11.091/05 PCCTAE e Decreto n. 5.825/06 que estabelece as diretrizes para
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos integrantes da carreira citados
anteriormente.

Em 2014 houve a publicacdo do Ministério da Educacéo, trazendo a Portaria
n. 27, de 15 de janeiro de 2014, que institui o Plano Nacional de Desenvolvimento
Profissional dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino
vinculadas ao Ministério da Educagdo com a proposta de garantir para além dos
programas oferecidos pelas Instituicbes, novas oportunidades para o
desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos das Instituicbes Federais
de Ensino.

A Politica de Desenvolvimento Institucional da UFTM tem o propésito de
formular conceitos, diretrizes e regras visando implementar na instituicdo a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal do Ministério da Educacéo, sendo o Plano
de Capacitacdo para o0s servidores parte integrante desse processo. Nessa
perspectiva, o Setor de Capacitacdo de Pessoal depara-se com o desafio de alinhar
0s novos paradigmas de capacitacdo e desenvolvimento a missdo da instituicao, e
os objetivos individuais dos servidores aos objetivos estratégicos estabelecidos pela
instituicdo.(UFTM, 2016).

A UFTM trabalha em prol de objetivos estratégicos tendo como Missédo atuar
na geracao, difusdo, promocéo de conhecimentos e na formacado de profissionais
conscientes e comprometidos com o desenvolvimento socioeconémico, cultural e
tecnoldgico, proporcionando a melhoria da qualidade de vida da populagédo (UFTM,
2016).

Considerando o principio da indissociabilidade do ensino, da pesquisa e da
extensdo, importa a UFTM atender a tais objetivos sociais, (UFTM, 2016):

| - formar profissionais, em nivel técnico e superior, para o exercicio

profissional inerente, promovendo educacdo humana integral, consciente e

cidadg;

Il -fomentar e realizar pesquisas orientadas ao desenvolvimento cientifico-

tecnologico, cultural e social, nas areas de conhecimento de sua

competéncia especifica;

Il - contribuir para o desenvolvimento da sociedade, mediante acfes que

venham a defrontar necessidades de ordem econ6mica, social, cultural,

ambiental e de salde;

IV - estimular a cria¢@o cultural e intelectual, além do desenvolvimento do
espirito cientifico e do pensamento reflexivo.

IV - promover a divulgacdo de conhecimentos culturais, cientificos e
técnicos que constituem patrimdénio da humanidade e disseminar o saber
por meio do ensino, de publicagcdes ou de outras formas de comunicacéo.
(UFTM)
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A Pré-Reitoria de Recursos Humanos, consciente do seu papel estratégico e
alinhada com sua Misséo e Visdo aos desafios e perspectivas que as politicas de
gestado de pessoas apresentam, trabalha com objetivo de atender as demandas da
instituicdo, em consonancia com as diretrizes governamentais, promovendo a
exceléncia profissional e a qualidade de vida no trabalho, dentre elas a demanda
corporativa referente a provisdo de pessoal, ao desenvolvimento humano e a
promogao biopsicossocial dos servidores da Universidade.

A implantacdo da Gestdo por Competéncias na UFTM veio conduzir as
necessidades de capacitacdo ao foco principal de cumprir os objetivos
organizacionais, estimulando o servidor a desenvolver-se permanentemente, a fim
de ndo comprometer o seu desempenho profissional.

No Plano Anual de Capacitacdo de 2016 foi proposto a capacitacdo de

servidores, por meio de participacdo em eventos externos: cursos, seminarios,
congressos, visitas técnicas e eventos de natureza técnica, cientifica e cultural, além
de acdes que objetivam melhorar a dinamica de trabalho frente aos processos e
fluxos internos, impactando positivamente nos resultados e metas institucionais.
Para complementar o desenvolvimento de algumas lacunas de aprendizagem
individuais gerais foi sugerido no PAC, cursos ofertados pela Escola Nacional de
Administracdo Publica — ENAP.

O anexo B traz a tabela com a separacédo dos niveis de classificacdo dos
cargos e a carga horéria exigida para cada nivel de capacitacao atingir a devida
Progressao na carreira por Capacitacao conforme a Lei n. 11.091/2005 — PCCTAE.

2.3 A Avaliagdo De Desempenho Do Servidor Da Carreira Dos Cargos Técnico-
Administrativos Em Educacao

Uma avaliagdo de desempenho somada a um feedback bem elaborado
ajudam gestores a melhorar desempenhos, molda comportamentos e estimula o
aprendizado (PHOEL 2006)

A avaliacdo de desempenho consiste em um método destinado aquantificacdo
da eficiéncia e da eficacia das acdes desempenhadas (NUDURUPATI, 2011).

Na concepcédo de Schikmann (2010) trata-se de um sistema formal de

gerenciamento que prové a avaliacdo da qualidade do desempenho individual e/ou
institucional em uma organizacdo. Assim, a avaliacdo de desempenho pode visar

apenas o individuo ou também as equipes, as areas e a organizacao.
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A adocdo de uma politica de avaliagdo de desempenho representa uma
ferramenta importante para o desenvolvimento de uma cultura voltada para
resultados. Tal afirmacdo é baseada no pressuposto de que o alinhamento de
objetivos individuais e das equipes as metas da organizacdo implica o maior
envolvimento dos funcionarios de todos os niveis, os quais passam a se sentir
pessoalmente responsaveis pelo desempenho da organizacdo. Visa o
desenvolvimento profissional e das competéncias individuais e organizacionais que
possibilitem o alcance de metas estratégicas (ENAP, 2010).

Conforme Marconi (2004), a avaliacdo de desempenho efetiva, serd possivel
a partir do desenvolvimento de uma cultura voltada para resultados, com
alinhamento dos obijetivos individuais e das equipes, as metas da organizacao.

A literatura traz diferentes dimensdes ao definir o conceito de desempenho no

trabalho. Na visdo de Campbell (1999) é configurado como um “comportamento ou
acao relevante para os objetivos da Organizacao que pode ser mensurado em termos
de nivel de proficiéncia (ou contribuicdo com esses objetivos) e que é representado
por uma agao ou um conjunto de agdes”.

Os autores Arvey e Murphy (1998) apresentam uma visdo geral sobre o
desenvolvimento da literatura cientifica do desempenho. Segundo os autores, a
literatura sobre desempenho entre 1950 e 1980 esteve particularmente focada em
melhorar as ferramentas para as avaliagbes de desempenho individual, com
discussbes sobre as técnicas que permitissem uma avaliacdo mais eficaz e objetiva
possivel.

Nos inicios de 1980, os estudos de Landy e Farr (1980, 1983) mudaram o foco
das pesquisas para entender a forma em que os gerentes avaliam os trabalhadores,
considerando os julgamentos, impressdes e a subjetividade deles. Posteriormente, e
durante a década de 1990, a literatura sobre desempenho esteve dirigida a estudar
como era processada e usada a informacdo resultante das avaliacbes de
desempenho, tendo a obra de DeNisi (1997) como seu maior expoente dessa
corrente. Também nessa época comecam a proliferar as pesquisas que estudam a
influéncia do contexto de trabalho no desempenho, incluindo as mudancas
organizacionais ou as dinamicas do trabalho em equipe (ARVEY; MURPHY, 1998).

A avaliagdo de desempenho deve contar com o envolvimento de todos os
niveis da organizacao, estar integrada com a politica de capacitacéo e vinculada ao
plano de desenvolvimento profissional, de modo a oferecer oportunidades de
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desenvolvimento aos profissionais nos assuntos e areas em que eles apresentem
pontos fracos (ENAP, 2010).
A implementacdo de uma sistematica de avaliagcdo de desempenho individual

nao é simples, sendo que, em muitas ocasides, ndo se conseguem 0S pPropositos
esperados e, inclusive, pode trazer mais problemas do que beneficios para as
organizagOes conforme registra Coens e Jekins (2002). No caso da administragéo
publica, pela sua natureza monopolistica e particularidades proprias da burocracia, o
sucesso dos processos de avalicdo é ainda mais complexo (SUZUKI; GABBI, 2009).

No setor publico, especificamente, o desenvolvimento e a gestéo da avaliagdo
de desempenho, permite que as organizacdes, além de incutir um ritmo de trabalho,
contribuam, sobremaneira, com seus servigos a sociedade (LUCENA, 2011).

Qualquer instituicdo precisa ter um sistema ou programa de avaliacao, visando

possibilitar aos colaboradores um processo de feedback para rever suas acoes e
métodos de trabalho.

Segundo Araujo (2006), ha quatro motivos para a utilizacdo da avaliacdo de

desempenho:

| - alicercar a acao do gestor;

Il - nortear e mensurar,

[l - facilitar o feedback do desenvolvimento para as pessoas;

IV - facilitar a identificagdo de pontos positivos e negativos, para um
diagnéstico da gestao e dos préprios servidores.

O desenvolvimento e aplicacdo de um processo de avaliacdo de desempenho
que funcione pode representar um trabalho arduo e possivelmente complicado para
qualquer instituicdo, ainda mais, em instituicdes publicas.

A Lei n°11.091/2005 trouxe uma nova concepcao de avaliacdo, aliando-a a
politica institucional, a fim de que haja um comprometimento com a gestédo. Na referida
Lei e no Decreto n° 5824/2006(BRASIL,2006) a avaliacdo de desempenho é vista
como “‘um processo pedagdgico, realizado mediante critérios objetivos decorrentes
das metas institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas
expectativas dos usuarios”. Com a aprovacao da lei, cada Instituicdo de Ensino
Superior precisa implementar o programa de avaliacdo de desempenho, como parte
do processo de desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos em educacao
na carreira.

Regulamentada pelo Decreto n° 5824/2006, a Lei n° 11.091/2005 propde as
seguintes etapas de implementacao de programas de avaliacdo de desempenho: auto

avaliacdo e avaliacdo dos servidores pelas chefias; avaliacdo dos chefes pelos seus
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colaboradores; avaliacdo da equipe de trabalho e usuarios estabelece também a
pactuacdo de metas intermediarias definidas entre gestor e colaborador como uma
etapa fundamental para a iniciacdo do ciclo avaliativo, colocando-os como
corresponsaveis pelo alcance das metas e objetivos propostos.

No ano de 2010 foi criado o Decreto n°7.133 que aprova 0S critérios e
procedimentos gerais a serem observados para a realizagdo das avalicbes de
desempenho individual, determinando uns fatores minimos de competéncias
obrigatodrios a serem avaliados e outros opcionais (BRASIL, 2010).

O Decreto n°7.133 é bem especifico e ndo permite muito espacgo para emendas
expressivas nas instituicdes. No Art. 4° € imposto que a avaliagdo de desempenho
individual sera feita com base em critérios e fatores que reflitam as competéncias do
servidor, aferidas no desempenho individual das tarefas e atividades a ele atribuidas:
(BRASIL, 2010).

§ 12 Na avaliacdo de desempenho individual, além do cumprimento das
metas de desempenho individual, deverao ser avaliados os seguintes fatores
minimos:

| - produtividade no trabalho, com base em parametros previamente
estabelecidos de qualidade e produtividade;

Il - conhecimento de métodos e técnicas necessarios para o desenvolvimento
das atividades referentes ao cargo efetivo na unidade de exercicio;

Il - trabalho em equipe;

IV - comprometimento com o trabalho; e

V - cumprimento das normas de procedimentos e de conduta no desempenho
das atribuicbes do cargo.

§ 22 Além dos fatores minimos de que trata o § 1, o ato a que se refere

o caput do art. 72 podera incluir, entre os fatores minimos a serem avaliados,
um ou mais dos seguintes fatores:

| - qualidade técnica do trabalho;

Il - capacidade de autodesenvolvimento;

Il - capacidade de iniciativa;

IV - relacionamento interpessoal; e

V - flexibilidade as mudancas.

No Art. 52 do referido Decreto o texto atrela a avaliacdo de desempenho

institucional ao alcance das metas organizacionais, (BRASIL, 2010):

§ 12 As metas referentes a avaliagdo de desempenho institucional deverdo
ser segmentadas em:

| - metas globais, elaboradas, quando couber, em consonéancia com o Plano
Plurianual - PPA, a Lei de Diretrizes Orgamentarias -LDO e a Lei
Orgamentaria Anual - LOA; e

Il - metas intermediarias, referentes as equipes de trabalho.

§ 22 As metas globais referentes a avaliagdo de desempenho institucional
serao fixadas anualmente, em ato do dirigente maximo do 6rgao ou entidade
de lotagcdo ou do Ministro de Estado ao qual o érgdo ou entidade esteja
vinculado, conforme disposto nas leis que instituiram as gratificagbes de



36

desempenho de que trata este Decreto, podendo ser revistas, a qualquer
tempo, na hipétese de superveniéncia de fatores que influenciem significativa
e diretamente a sua consecugéo, desde que o 6rgdo ou entidade nao tenha
dado causa a tais fatores.

§ 32 As metas referidas no § 22 devem ser objetivamente mensuraveis,
utilizando-se como parametros indicadores que visem a aferir a qualidade dos
servigcos relacionados a atividade finalistica do respectivo 6rgéo ou entidade
de lotacdo, levando-se em conta, no momento de sua fixagdo, os indices
alcangados nos exercicios anteriores.

§ 42 As metas globais estabelecidas pelas entidades da administragdo
indireta deverao ser compativeis com as diretrizes, politicas e metas
governamentais dos o6rgdaos da administracdo direta aos quais estao
vinculadas.

§ 52 As metas intermediarias de que trata o inciso Il do § 12 deverao ser
elaboradas em consonancia com as metas globais, podendo ser
segmentadas, segundo critérios geograficos, de hierarquia organizacional ou
de natureza de atividade.

§ 62 As metas de desempenho individual e as metas intermediarias de
desempenho institucional deverdo ser definidas por critérios objetivos e
comporao o plano de trabalho de cada unidade do érgao ou entidade de
lotacdo e, salvo situagbes devidamente justificadas, serdo previamente
acordadas entre o servidor, a chefia e a equipe de trabalho.

§ 72 Nzo havendo a pactuacéo a que se refere o § 62 antes do inicio do
periodo de avaliagdo, cabera a chefia responsavel pela equipe de trabalho
fixar as metas.

§ 82 As metas de desempenho institucional e os resultados apurados a cada
periodo deverao ser amplamente divulgados pelo érgdo ou entidade de
lotagdo, inclusive em seu sitio eletrbnico, permanecendo acessiveis a
qualquer tempo.

§9g No primeiro periodo de avaliagdo, o ultimo percentual apurado em
avaliacdo de desempenho institucional ja efetuada no respectivo 6rgéo ou
entidade de lotagcao podera ser utilizado para o calculo da parcela a que se

refere o inciso Il do art. 82.
§ 10. Para fins do disposto no § 99 o ato a que se refere o caput do art.

72 dispora sobre quais resultados de alcance das metas globais serdo
utilizados no primeiro periodo de avaliagéo para fins de pagamento da parcela

institucional das gratificacdes de desempenho de que trata o art. 12, tendo
em vista o planejamento institucional, podendo considerar projetos e
atividades prioritarias e condigcbes especiais de trabalho, além de outras

caracteristicas especificas.

O plano de trabalho a que se refere o § 6° do art. 5° devera conter, no minimo
as acbes mais representativas da unidade de avaliacdo; as atividades, projetos ou
processos em que se desdobram as ac¢des; as metas intermediarias de desempenho
institucional e as metas de desempenho individual propostas; os compromissos de
desempenho individual e institucional, firmados no inicio do ciclo de avaliagdo entre o
gestor, a equipe e cada integrante da equipe, a partir das metas institucionais; os
critérios e procedimentos de acompanhamento do desempenho individual e

institucional de todas as etapas ao longo do ciclo de avaliacdo, sob orientacdo e
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supervisao do gestor e da Comissdo de Acompanhamento; a avaliagcao parcial dos
resultados obtidos, para subsidiar ajustes no decorrer do ciclo de avaliagao; e a
apuracao final do cumprimento das metas e demais compromissos firmados de forma
a possibilitar o fechamento dos resultados obtidos em todos os componentes da
avalicdo de desempenho.

Em 2011, foi publicada a Orientagédo Normativa n° 7 que abre a possibilidade
de que cada 6rgédo inclua outros fatores que considere adequados, dando maior
flexibilidade para interpretacao a realidade de cada entidade (BRASIL, 2011).

Neste sentido, os Gestores de Recursos Humanos da UFTM, mediante
insatisfacdo dos servidores e observando que o atual processo de Avaliagédo de
Desempenho ndo atendia o que propunham as politicas de Gestédo de Pessoas, deu
origem a um Projeto de Reformulacdo. Em 2012 o projeto foi apresentado a

comunidade e gerou um plano de acao.

2.3.1. Experiéncia de Reformulacdo do Projeto de Avaliacdo de Desempenho da
UFTM

No inicio de 2013 houve o 1° Férum com 80 participantes os quais foram
distribuidos em grupos para discutir 0s objetivos da avaliagdo de desempenho,as
experiéncias com esta tematica e as sugestdes para melhoria do processo de
avaliacdo de desempenho.

Os grupos socializaram suas respostas. A partir do férum foi instituido um grupo
de estudo composto por representantes da PRORH e servidores que ocupavam
cargos estratégicos na instituicdo. Posteriormente as mesmas perguntas foram
aplicadas para mais 60 servidores. Apds todo o estudo, em 2015 aconteceu o 2°
Forum para apresentacdo dos resultados e a nova proposta.

Uma das conclusdes do estudo foi que a Avaliacdo de Desempenho ndo pode
consistir apenas em mais uma exigéncia legal nos procedimentos administrativos,
nem tampouco ser utilizada como instrumento de ameaca ou puni¢gdo. Ao contrério,
deve propor uma mudanca cultural que requer o comprometimento de cada um dos
envolvidos — gestores e colaboradores — como condi¢do essencial para seu sucesso.
Deve constituir-se como um instrumento de gestédo voltado para o aprimoramento

profissional e, consequentemente, melhora dos resultados institucionais, objetivando
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0 constante aperfeicoamento dos processos de trabalho e o planejamento
participativo entre gestores e colaboradores, dentro de um clima de transparéncia,
confianca e respeito matuo (UFTM, 2014).

O novo processo de avaliacdo devera ser executado em duas etapas
(negociagcdo prévia e avaliacdo de desempenho definitiva) a serem realizadas
anualmente, cuja pontuacdao final limita-se a 100 (cem) pontos. O desempenho do
Colaborador sera avaliado, segundo alguns fatores pré-fixados e outros de livre
definicdo entre avaliador e avaliado.

12 Etapa — Negociagdo Prévia: Ocorrerd nos meses de janeiro a margo de
cada ano. Nesta etapa sera realizada uma negociacdo entre o0 gestor e o
colaborador, visando priorizar e estabelecer as necessidades de desenvolvimento
do colaborador no ambiente de trabalho. E de preenchimento obrigatério e tem
como objetivo subsidiar o processo de avaliacdo definitivo que ocorrera no final do
ano.

O formulario esta dividido em 03(trés) fatores que totalizam 100(cem) pontos:

1) O primeiro fator refere-se a cursos de formacdo e/ou educagéo
continuada, com o total de 20(vinte) pontos. A pontuacdo deve ser
distribuida em sua totalidade, porém nao sera obrigatéria a pontuacao para
todos os itens. Poderdo ainda ser acrescidos dois outros itens de livre
negociacéo entre avaliado e avaliador.

2 O segundo fator refere-se as atividades administrativas e
comportamentais, com a distribuicdo de 60(sessenta) pontos. Neste caso
todos os itens deverdo ser pontuados.

Poderdo ainda ser acrescidos dois outros itens de livre negociagdo entre
avaliado e avaliador.

3) O terceiro fator refere-se a participac@o especial em outras atividades no

ambito institucional, com o total de 20(vinte) pontos. A pontuacao deve ser
distribuida em sua totalidade, porém n&o seré obrigatéria a pontuacao para
todos os itens. Poderdo ainda ser acrescidos dois outros itens de livre
negociagdo entre avaliado e avaliador. (GUIA AVALIACAO DE
DESEMPENHO - UFTM, 2014)

Os itens de livre definicdo, presente nos trés fatores, referem-se ao
desenvolvimento de competéncias especificas, ou seja, devem-se considerar as
caracteristicas de cada setor.

O anexo C traz a tela de negociacdo prévia do Sistema de Avaliagdo de
Desempenho da UFTM com os fatores descritos acima.

2° Etapa — Avaliacdo de Desempenho Definitiva:

Ocorrera nos meses de setembro a novembro. Nesta etapa, gestor e
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colaborador procederdo a Avaliagdo de Desempenho definitiva, baseando-se no
que foi estabelecido na Negocia¢do Prévia e no que foi alcancado em relacdo ao
desempenho do colaborador.

A avaliacdo definitiva segue o mesmo formato utilizado na etapa da
negociacdo prévia, com inclusdo apenas de campo para preenchimento da
pontuacgéo alcancada, de acordo com o que foi negociado em cada item.

Quando houver impossibilidade de atendimento do critério negociado e,
havendo consenso entre avaliado e avaliador, no momento da avaliacdo definitiva
o avaliador podera registrar a justificativa e transferir a pontuacao para outro item
gue tenha sido cumprido e atenda o fator avaliado.

Para fins de Progressao Funcional por Mérito, o colaborador devera atingir
no minimo 60 (sessenta) pontos, somando-se a pontuacao atribuida aos trés fatores
da avaliacao.

Para a Avaliacdo de Desempenho, pressupde-se postura receptiva e de
respeito tanto por parte do avaliador quanto do avaliado, bem assim compromisso
com a melhoria continua dos processos de trabalho, de maneira a preservar a
qualidade de vida no ambiente organizacional e a imagem do setor publico. (UFTM,
2014)
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3. CAPITULO Il - METODOLOGIA

Trata-se de um estudo primario, observacional do tipo transversal-qualitativa-
descritiva realizado na Universidade Federal do Triangulo Mineiro, para quantificar o
namero de servidores da Instituicdo que ndo obtiveram a progressao por capacitacdo
e/ou avaliacdo de desempenho, mesmo tendo direito em virtude do tempo,
determinando o quantitativo de servidores que fazem jus a progressao, mas nao a
solicitaram.

Como uma pesquisa descritiva e utilizando a teoria de Gil, que preconiza como
objetivo das pesquisas descritivas a descricdo das caracteristicas de determinada
populacao ou fenbmeno ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis, este estudo
se estruturara. Além de descrever as caracteristicas, a pesquisa descritiva possibilita
o levantamento de opinides, atitudes e crencas de uma populacgéo, utilizando métodos
padronizados para coleta de dados.

A abordagem qualitativa preocupa-se em conhecer a realidade segundo a
perspectiva dos sujeitos participantes. Os pesquisadores buscam compreender a
realidade a partir do ponto de vista dos participantes (ZANELLA, 2011).

A pesquisa apresenta um vies quantitativo necessario a elucidagdo dos
resultados, a abordagem guantitativa preocupa-se com representatividade numérica,
isto €, com a medicdo objetiva e quantificacdo dos resultados. Tem, portanto, o
objetivo de generalizar os dados a respeito de uma populacédo, estudando somente
uma pequena parcela dela. (ZANELLA, 2011)

O que justifica a utilizacdo de ambas as abordagens qualitativa e quantitativa
na pesquisa proposta, € que os estudos qualitativos fornecem informacéo sobre as
motivacOes das pessoas, e esses pensamentos e sentimentos proporcionam mais
informacgdes para interpretar os dados quantitativos. Em muitas circunstancias, as
duas abordagens podem e devem ser utilizadas como complementares (ZANELLA,
2011).

Os dados qualitativos foram analisados interpretando determinados
comportamentos, a opinido e as expectativas nas respostas dos servidores, buscando
as causas do problema e quais os caminhos para tomada de decisdo correta sobre a

solugéo com base nas propostas da legislacdo vigente.
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3.1 Local de Pesquisa

A pesquisa foi realizada na Universidade Federal do Triangulo Mineiro — UFTM,
uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, constituida sob a forma de Autarquia,
vinculada ao Ministério da Educacgdo. Constitui-se em Universidade Federal com
Hospital de Clinicas, dentre outros anexos, de renome e qualidade nacionalmente
comprovados. Anteriormente denominada Faculdade de Medicina do Triangulo
Mineiro — FMTM, fundada em 1953, foi transformada em Universidade Federal do
Triangulo Mineiro — UFTM, no ano de 2005, acercando sua dedicacdo ao ensino
reconhecida por diferentes indicadores nacionais, como o indice Geral de Cursos
(IGC).

A UFTM oferece, 1.424 vagas/ano, distribuidas em 25 cursos de graduacao
para a cidade de Uberaba e trés para Iturama, sendo que 11 desses 28 cursos
funcionam em periodo noturno. Além da tradicdo no ensino, a UFTM conquistou, ao
longo de 62 anos de existéncia, o reconhecimento nacional e internacional das
atividades de poés- graduacao, pesquisa e extensdo que desenvolve.

A Universidade Federal do Triangulo Mineiro, apesar de sua recente
transformacao em Universidade, vem expandindo sua estrutura fisica rapidamente,
com a construcdo de novas unidades de apoio técnico, administrativo e académico,
além dos Campus na cidade de Iturama.

A UFTM oferece cursos em diversos niveis e areas do conhecimento, sendo:

v' Técnicos: Centro de Formacgdo Especial em Salde (CEFORES), implantado
em 1990, oferece nove cursos técnicos: Enfermagem, Farmécia, Informatica,
Nutricdo e Dietética, Andlises Clinicas, Radiologia, Saude Bucal, Seguranca do
Trabalho, Auxiliar de Paleontologia, além do PROJETA FIC e PRONATEC.

v' Graduacdo: Medicina: inicio em 1954; Enfermagem: inicio em 1989;
Biomedicina: inicio em 1999; Fisioterapia, Nutricdo, Terapia Ocupacional e
Licenciatura em Letras—Portugués/ Inglés e Portugués/ Espanhol: inicio em
2006; Psicologia: inicio em 2008; Servico Social, Educacdo Fisica,
Licenciaturas em Ciéncias Biologicas, Fisica, Geografia, Historia, Matematica
e Quimica: inicio em 2009; Engenharia Ambiental, Civil, de Alimentos, de

Producéo, Elétrica, Mecanica e Quimica, todas com inicio em 2010;
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Licenciatura em Educacdo no Campo: inicio em 2014 e Agronomia ho Campus
Universitario de Iturama em 2016.

v' P6s-Graduacao: Em nivel de pés-graduacéo lato sensu, oferece Programas de
Residéncia Médica, num total de 25 areas/especialidades e Programa de
Residéncia Multiprofissional. A pés-graduacéo stricto sensu oferece programas
em diversas areas, como Ciéncias da Saude, Ciéncias Fisioldgicas, Doutorado
em Atencdo a Saude, Educacdo Fisica, Medicina Tropical e Infectologia,
Mestrado em Atencdo a Saude, Mestrado Profissional em Inovacgéo
Tecnoldgica - PMPIT, Mestrado Profissional em Matematica em Rede Nacional
- PROFMAT e Mestrado Profissional em Letras - PROFLETRAS, Mestrado em
Educacao, Mestrado Interdisciplinar em Biociéncias Aplicadas, Mestrado em
Psicologia e Mestrado Profissional em Quimica em Rede Nacional.

A Pré-Reitoria de Recursos Humanos, na necessidfade de efetivar seu papel
estratégico de gestdo de pessoas atua, com objetivo de atender as demandas da

instituicdo, em consonancia com as diretrizes governamentais de gestdo de pessoal.

3.2 Sujeitos alcancados pela Pesquisa.

A pesquisa teve como sujeitos de pesquisa 0s servidores técnico-
administrativos da UFTM, que possuem pré-requisitos para progressao e nao

solicitaram.

3.3. Pré-teste do instrumento de coleta de dados

Com a autorizacdo da Proé-reitoria de Recursos Humanos (anexo G) para a
realizacdo da pesquisa foi aplicado um pré-teste e a seguir, realizados os ajustes
necessarios antes de efetivar a coleta de dados. Esse procedimento foi uma
preparacao para a entrada em campo antes da coleta de dados propriamente dita,
com o intuito de verificar a eficacia e a operacionalidade do instrumento.

Conforme Barbetta (1999), o pré-teste é de extrema importancia na
investigacdo, neste é possivel extrair contribuicdes importantes para a melhorar o

instrumento final de pesquisa:
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Antes de iniciar a coleta de dados, precisamos verificar se este
instrumento esta bom. Neste contexto, torna-se fundamental a realizagéo
de um pré-teste, aplicando o instrumento em alguns individuos com
caracteristicas similares aos individuos da populacéo em estudo. Somente
pela aplicacdo efetiva do questionario € que podemos detectar algumas
falhas que tenham passado despercebidas em sua elaboracéo, tais como:
ambiguidade de alguma pergunta, resposta que ndo havia sido prevista,
ndo variabilidadede respostas em alguma pergunta, etc.. O Pré-teste
também pode ser usado para estimar o tempo de aplicacdo do
guestionario.(BARBETTA, 1999, p.28)

O pré-teste serve para confirmar se o instrumento sera capaz de responder
ao problema de pesquisa levantado pelo investigador. Assim, o questionario deve ter
uma primeira versao com as questdes ordenadas e formuladas de forma proviséria.

Segundo Zanella (2011), o pré-teste tem o objetivo de validar o instrumento,
pois a uniformizacdo é garantida com a testagem. Além de validar o instrumento,
guando vocé aplica o questionario pré-teste com pessoas que ndo fazem parte do
universo e nem da amostra que vai ser estudada, mas que apresentam
caracteristicas semelhantes as do universo e de amostras, vocé pode identificar
possiveis problemas de entendimento tanto nas perguntas como nas respostas.

Sendo assim, o pré-teste foi aplicado da seguinte maneira: escolheram-se 10
servidores que se encontravam em atraso da progressao, para que respondessem
ao questionario pré-teste avaliativo; experimentou-se a qualidade das perguntas,
constatando-se que elas levaram a respostas objetivas e esclarecedoras para o
alcance do objetivo da investigacédo. Estes 10 servidores n&do figuraram na amostra
da pesquisa.

Poucos foram os ajustes necessarios para a finalizacdo do instrumento de
coleta de dados no pré-teste, com vistas a determinar a fase definitiva do trabalho de
forma otimizada e evitar que o0 questionario fosse prejudicado por algum erro
imperceptivel. O questionario ndo deveria ser longo ou enfadonho, pois a boa redagéo
dos questionados deve ser sempre levada em conta. Foi necesséario reformular as
perguntas que pouco contribuiriam para respostas e analises significativas.

Apo6s o retorno dos pré-testes, observando apenas correcbes gramaticais e
considerando que o formulério foi validado, o instrumento foi encaminhado via email,

a toda a populagéo, 100 (cem) servidores.
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3.4 - Instrumento de Pesquisa e Coleta de dados

Para coleta de dados foram utilizados: pesquisa documental e questionario com
questbes abertas e fechadas, elaborado com questdes desenvolvidas a partir do
problema de pesquisa. Os questionarios foram enviados por correspondéncia
eletrdnica pessoal, utilizando formulério do google, para todos os servidores técnicos
da UFTM que apesar de possuirem os pré-requisitos para progressao nao solicitaram.

Estudos conduzidos por Malhotra (2006) esclarecem que, em funcdo da
reducdo de custos, possibilidade de atingir um grupo especifico de pesquisados,
rapidez e conveniéncia na flexibilizacdo do tempo e local para retorno das respostas,
as pesquisas realizadas utilizando a Internet sdo cada vez mais populares entre 0s
pesquisadores. Na pesquisa em questdo, a utilizacdo da Internet enviando o
questionario foi bastante conveniente principalmente devido a dificuldade de acesso
pessoal aos pesquisados. Esclarecemos que o questionario fora encaminhado pelo
pesquisador, através do setor de pessoal da UFTM. Vale ressaltar que as
recomendacdes éticas foram atendidas e a manutencdo do anonimato dos
participantes e de seus dados foram assegurados.

Para levantamento do publico-alvo da pesquisa para quem foram enviados o
questionario eletrénico fora feito uma pesquisa documental, levantando os niveis de
progressao na carreira junto as informacdes disponiveis na base de dados do Sistema
Integrado de Administracdo de Recursos Humanos — SIAPE, desenvolvido pelo
Ministério do Planejamento. Ressaltamos que os dados do setor de pessoal da UFTM
foram utilizados com autorizag&o do representante legal da instituicdo conforme anexo
G.

Foi realizada uma pesquisa documental junto a Pré-Reitoria de Recursos
Humanos da UFTM e seu Sistema de Informacdo SIAPE e constatou-se que a
populacao era constituida de 130 (cento e trinta) servidores publicos com progressdes
em atraso, conforme disposto no anexo 4, distribuidos em 02 (dois) Campi (Uberaba
e lturama) e Prédio da Reitoria. Destes 130(cento e trinta) servidores, 30(trinta)
servidores foram excluidos da pesquisa por estarem cedidos a EBSERH — Empresa
Brasileira de Servigcos Hospitalares, assim apresentando condi¢cdes de trabalho
distintas dos demais. Por este fato a populagéo alvo da pesquisa, com conjunto de
pessoas que se enquadram nas caracteristicas estabelecidas para o estudo, passa a

ter 100(cem) servidores.
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Destes 100 (cem) servidores, 22 (vinte e dois) séo de cargos da classe C, que
exige apenas nivel de escolaridade o Ensino Fundamental para ingresso, 35 (trinta e
cinco) sdo de cargos da classe D, que exige nivel de escolaridade o Ensino Médio
e/ou Curso Técnico na area de ingresso e 43(quarenta e trés) sao de cargos da classe
E, que exige nivel de escolaridade o Ensino Superior. Foram enviados 100 (cem)
questionarios e obtivemos retorno de 56 (cinquenta e seis), correspondendo a 56%
do total de servidores contactados.

Conforme Zanella (2011), a introducédo [ou preambulo] do questionario deve
ser constituida por um texto informando a organizacdo ou a instituicdo que conduz o
estudo, os objetivos e as metas do estudo, a base da selecdo da amostra, a
importancia do resultado, a valorizacdo da participacdo do respondente, a
confidencialidade.

O questionario eletrénico foi constituido por 23 (vinte e trés) questdes sendo
20 (vinte) de multipla escolha com alternativas distribuidas, 01(uma) com apenas uma
linha para descrever o Cargo da Carreira que ocupa e 02 (duas) questbes abertas
sendo uma para enumerar as possiveis causas de seu atraso na progressao na
carreira e outra com o espaco livre para que pudessem realizar 0os comentarios,
sugestdes sobre 0 assunto pesquisado. As questdes foram desenvolvidas em 6(seis)
partes.

Na primeira parte buscou-se identificar o perfil dos servidores que contribuiram
na pesquisa, assim, as 4 (quatro) primeiras questdes objetivaram levantar as
informacdes pessoais como faixa etaria, nivel de escolaridade, cargo ocupado na
carreira e nivel de classificagao.

Na segunda parte, questdes 5(cinco) a 9(nove), buscou-se identificar o
conhecimento do servidor sobre as normas e legislacbes pertinentes, como a Leli
n°11.091/2005 — PCCTAE, o Decreto n°5.707/2006 PNDP — Plano Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas do Governo Federal, o PAC- Plano Anual de
Capacitacdo da UFTM, o Sistema de Avaliagdo de Desempenho da UFTM e os
Objetivos Institucionais da UFTM.

Na terceira parte buscou-se identificar a influéncia da chefia nas acdes que a
envolvem, nas questdes 10 (dez), 11 (onze) e 12 (doze). Na quarta parte, questdes
13(treze), 14 (quatorze) e 15 (quinze), buscou-se identificar a percepg¢ao do servidor
em relacdo ao PAC — Plano Anual de Capacitagcao da UFTM.

Na quinta parte, questdes 16(dezesseis) e 17 (dezessete), buscou-se
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identificar se o servidor conhece outras formas de cursos disponiveis para progressao
por capacitacdo que nao seja as ofertadas pela UFTM. no que tange a progressao por
capacitacao e nas questdes 18 (dezoito), 19 (dezenove), 20 (vinte) e 23 (vinte e trés)
no que tange a progressao por mérito (avaliagcdo de desempenho).

Na sexta e ultima parte, com as questdes abertas 21 (vinte e um) e 22 (vinte e
dois) buscou-se levantar a percepcao do servidor quanto aos motivos que o levaram
ao atraso da progressao e sugestfes de melhoria nos processos de progressao.

A pesquisa se enquadra em andlise qualitativa por interpretar através de
graficos e numeros os dados obtidos na pesquisa, e se enquadra na qualitativa em
analisar as perguntas abertas. Optou-se por fazer uma andlise descritiva simples dos
dados levantados.

Para tratar os dados das caracteristicas pessoais dos individuos, foi aplicada
a estatistica descritiva, que € constituida de um conjunto de técnicas que servem para
analisar, descrever e interpretar os dados numéricos de uma determinada populagéo
ou de uma amostra, através de uma tabulacéo do calculo de percentuais e frequéncia
das 56 (cinquenta e seis) respostas apresentadas pelos servidores técnico-
administrativos.

A prépria plataforma do Google Forms ja apresenta as repostas em gréfico, o
que facilitou a analise por distribuicdo de frequéncia que € o conjunto das frequéncias
relativas observadas para cada questéo, assim ndo sendo necessaria a utilizacao de
um programa especifico de estatistica.

A pesquisa foi realizada em quatro etapas:

Pesquisa exploratdria por meio de uma revisao de literatura buscando levantar
maior conhecimento dos autores que ponderam sobre a Gestdo de Pessoas na
Administracdo Publica e também sobre o Plano de Carreira dos Técnicos-
Administrativos em Educacéo das Universidades Federais no Brasil, também analisar
documentacgdes institucionais e legais.

Elaboracdo e aplicacdo do questionario aos técnicos-administrativos da
Universidade a fim de conhecer a percep¢dao dos mesmos sobre a carreira no qual
estdo inseridos e a politica de capacitacao técnicos administrativos da Universidade
Federal do Triangulo. O questionario foi elaborado observando os objetivos do
trabalho e alinhado aos principais conceitos apresentados na reviséao de literatura.

Tabulag&o dos dados quantitativos, andlise dos dados qualitativos levantados

na pesquisa, apresentacao dos resultados e consideracdes finais.
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Na andlise qualitativa destaca-se que as falas a respeito das perguntas abertas
ao final do questionario, foram utilizadas para reforcar as informacgdes retiradas dos
dados quantitativos para todas as dimensdes do questionario. Nesse sentido, as falas
foram analisadas e colaborou para retratar a percepcéo dos técnicos- administrativos
da universidade e fardo parte das propostas apresentadas nos resultados e

conclusdes.
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4. CAPITULO lIl - RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo sera feita a apresentacéo e a discussao dos dados da pesquisa
que tem como objetivo geral identificar a percepcdo dos servidores técnicos
administrativos da UFTM, que estdo com progressdo atrasada, em relacdo a
capacitacao oferecida por essa universidade, bem como de levantar o quadro atual
da UFTM em relacdo aos servidores que ainda ndo progrediram na carreira,
desvendando os empecilhos e buscando acdes para minimizar o problema a partir da
percepcao de servidores da instituicao.

As interpretacbes dos resultados estdo subsidiadas pela percepcdo dos
entrevistados quanto aos temas levantados e que servirdo de base para analise das
dos dados identificados a partir da revisdo de literatura e no processo de
categorizacdo dos dados os quais foram separados por tematicas espec”ificas

destacadas no instrumentao de pesquisa.

4.1 Perfil dos servidores entrevistados

Quadro 1- faixa etaria dos serviidores da UFTM entrevistados

Idade Frequéncia em %
18 — 29 14,3

30-40 35,7

41 - 50 23,2

51-60 21,4

61 a mais 54

Total 100

Fonte: a autora (2019)

Ao observarmos o quadro 1 verificamos que a maioria dos servidores que estao
atrasados em relacdo a progressao na carreira encontram-se na faixa etaria de 30 a
40 anos (35,7%), uma faixa etaria de adulto jovem o que geralmente em nosso pais
ja se configura uma idade em que as familias em sua maioria sdo formadas e portanto
necessita ainda mais de um maior recurso financeiro para manutecao de suas familias

0 que nos leva a inferir sobre o desconhecimento destes servidores quanto a seu
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direito em ser promovido em sua carreira e consequentemente obter um salério
melhor.

Quando observado a classificacéo por cargos nos chamou atencéo que dentre
0s 56 servidores que participaram da pesquisa, 17,9% (dezesete virgula nove por
cento) dos servidores dos cargos de nivel C (que exige apenas nivel de escolaridade
o Ensino Fundamental para ingresso), 48,2% ( quartenta e oito virgula dois por cento)
dos servidores dos cargos de nivel D (que exige nivel de esco. aridade o Ensino Médio
e/ou Curso Técnico na area de ingresso ) 30,4%(trinta virgula quatro por cento) dos
servidores dos cargos de nivel E (que exige nivel de escolaridade o Ensino Superior)

Apesar de a maioria dos servidores colaboradores da pesquisa terem sido
admitidos no cargo D, cuja exigéncia de escolaridade é apenas nivel médio e/ou curso
Técnico na area, foi possivel comprovar que 73,3% dos colaboradores deste estudo
possuem pos-graduacdo em nivel de especializacdo, mestrado e/ou doutorado. Tal
perfil encontra-se em consonancia com o que diz o IPEA - Instituto de Pesquisa
Econbémica Aplicada, do Ministério da Econdmia, a escolaridade média dos servidores
publicos brasileiros aumentou, de 1995 a 2016, o numero de servidores poés-
graduados passou de 29% para 48% em 2016.

Entretanto, em nosso contexto, esta realidade nos permite deduzir que, ou
estes servidores, quando no periodo que realizaram o concurso publico, se
candidataram a cargos que se encontravam abaixo de sua qualificacdo em termos de
escolaridade, ou os mesmos cresceram muito educacionalmente apds estarem
trabalhando, o que nos remete a inferir que se estes servidores se esforgcaram para
crescer em sua formacédo intelectual e percebem a importancia inclusive das pés-
graduacdes ndo apenas em questdes intelectuais como também financeiras.

Entretanto, segundo Bergue (2010) o perfil de servidor publico na atualidade é
diferente do tradicional — especializado e pouco desmotivado - este novo perfil busca
constantemente o aprendizado e o desenvolvimento em todas as formas, nao
somente pela possibilidade de ascenséo na carreira, como atrelado ao crescimento

pessoal e cidaddo, tornando-se assim um traco caracteristico de personalidade .

4.2 Conhecimento das legislacdes pertinentes ao desenvolvimento do servidor

Partindo do pressuposto que carreira traz consigo a ideia de percurso ou
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trajetoria a ser percorrida, e que o seu desenvolvimento esta intimamente ligado ao
grau de comprometimento do individuo com a organizacdo e vice-versa (VIEIRA,
2013), assim ficou definido que esta seria a dimenséo a ser analisada.

Dessa forma, ao analisarmos os dados referentes as legislacdes, verificamos
que 55,4% (cinquenta e cinco virgula quatro por cento) dos servidores declararam
conhecer a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
administracéo publica federal a PNDP, instituida pelo Decreto n © 5.707/2006%, sendo
que 12,5% (doze virgula cinco por cento) conhece totalmente, 42,9% (quarenta e dois
virgula nove por cento) conhece pouco e 44,6% (quarenta e quatro virgula seis por
cento) desconhece.

Como inovacgao este Decreto traz a gestdo por competéncias como modelo
para a gestao publica. Nesse sentido, € crucial que a abordagem das competéncias
nao esteja dissociada da visdo estratégica da organizacao, para que se possa garantir
0 seu alinhamento com os objetivos e desafios organizacionais. Conforme Brandéao e
Bahry, 2005, é importante ter em mente que as competéncias ndo se restringem as
pessoas. Elas abrangem as equipes de trabalho e envolvem a prépria organizacéo,
principalmente quando traduzem a sua raz&o de ser ou S0 essenciais para a sua
sustentabilidade.

Vale ressaltar que, mesmo publicando um decreto que traz a gestdo por
competéncias em sua estrutura, ndo garante a efetividade do modelo. Esse processo
de mudanca é uma construcdo de fundamentos tedricos e praticos para o setor
publico, confome orienta Guimaraes e Souza (2001).

Constatou-se que, dentre os participes deste estudo, 92,8 (noventa e dois
virgula oito por cento) dos servidores declararam conhecer a Lei n°11.091/20052.
Ressaltamos que destes, 36,4% (trinta e seis virgula quatro por cento) informam
conhecer totalmente a lei, 56,4% (cinquenta e seis virgula quatro por cento) informam
conhecer pouco e apenas 7,3% (sete virgula trés por cento) informam desconhecer a
lei.

Em relacdo ao PAC3 — Plano Anual de Capacitacdo da UFTM os dados

1 Decreto n°5.707/06 Institui a Politica e Diretrizes de Desenvolvimento de Pessoal da administragao
publica federal direta, autarquica e fundacional.

2 Disp6e sobre a estruturacédo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo,
no ambito das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacao.

3 Plano Anual de Capacitacdo da UFTM que tem por objetivo contribuir para o desenvolvimento do
servidor, como profissional e cidadao, capacitar o servidor para o desenvolvimento de a¢des de gestado
publica e para o exercicio de atividades de forma articulada com a funcéo social da Instituicdo Federal de



51

mostram que 82,2% (oitenta e dois virgula dois por cento) dos entrevistados
conhecem o PAC, sendo que 17,9% (dezessete virgula nove por cento) conhecem
totalmente, 61,3% (sessenta e um virgula trés por cento) conhece pouco e 17,9%
(dezessete virgula nove por cento) ndo conhecem.

Referente ao Sistema de Avalicdo de Desempenho na UFTM, que gera a
progressdo na carreira por meérito mediante avaliacdo positiva do servidor, 98,2%
(noventa e oito virgula dois por cento) conhecem o sistema. Apenas 1,8 (um virgula
oito por cento) o desconhece. Nota-se um numero alto dos servidores que conhecem
0 processo de avaliacdo de desempenho na UFTM, isso se da pelo fato do sistema
ter sido reformulado recentemente e ter acontecido varios seminarios para divulgacao
da nova sistematica, como diversas turmas de treinamentos praticos, tanto para
chefias quanto para os demais servidores. Aqui podemos destacar a importancia da
divulgacado das politicas e acdes de desenvolvimento de Recursos Humanos na
comunidade UFTM para atingir o maior numero de servidores possiveis.

No que tange as Politicas e Objetivos Institucionais da UFTM, investiga-
se 0 conhecimento da legislacéo pertinente. Além de investigar sobre o conhecimento
do servidor em relacdo ao tema, questiona-se também se o servidor entrevistado
entende que parte do seu desenvolvimento esta vinculado aos objetivos institucionais,
uma vez que a propria UFTM, em seu PAC 2016, informa que o principal desafio do
Plano Anual de Capacitacdo — PAC é alinhar as necessidades institucionais e 0s
interesses dos servidores, principalmente daqueles que ja atingiram o nivel maximo
de Progressdo por Capacitacdo Profissional, levando-os a se capacitarem
continuamente.

O que podemos perceber, frente aos dados levantados é que o desafio da
gestdo publica estd exatamente na integracdo das diversas politicas e programas de
Recursos Humanos para progressao e ascencgao na carreira.

Essa realidade exige, da area de capacitacdo, o desenvolvimento de novos
instrumentos que possibilitem atingir os objetivos e metas tragados, tendo em vista,
também, atender a politica instituida pelo PCCTAE, contribuindo para o alcance dos
objetivos institucionais, setoriais e individuais, o que favorecera o processo Avaliacao
de Desempenho.

Os dados tabulados mostram que 67,9% (sessenta e sete virgula nove por
cento) conhecem 0s objetivos institucionais e entendem que parte do seu

desenvolvimento esta vinculada a estes objetivos; 21,4% (vinte e um virgula quatro
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por cento) conhecem 0s objetivos institucionais, mas ndo entendem que parte do seu
desenvolvimento esta ligado aos objetivos institucionais e 10,7% (dez virgula sete por
cento) ndo conhecem os objetivos institucionais. De acordo com Chiavenato, quando
os profissionais conhecem os objetivos institucionais que norteiam seu trabalho, tudo
fica mais facil de entender, inclusive saber qual o seu papel e como contribuir
eficazmente para a instituigao.

Segue abaixo grafico, em percentuais de respostas, referente ao

conhecimento dos servidores quanto as legislacdes pertinentes:

Gréfico 1 - Conhecimento da Legislacdo especifica para progressdo na carreira.
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Fonte: a autora (2019)

Pelo grafico podemos observar que o numero dos servidores que conhecem a
legislacdo é bem alto, portanto infere-se que os atrasos nas progressfes nao se dao
pelo desconhecimento da legislacdo. Mas ndo podemos ignorar a existéncia dos que
nao conhecem; mesmo sendo um nimero mais baixo de servidores, deve-se provocar
acOes voltadas para que possam inteirar-se. Este desconhecimento podera, em algum
momento, deixar de contribuir para o desenvolvimento da instituicdo e
consequentemente para o desenvolvimento pessoal do servidor.

Conhecer bem a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal,
o plano de carreira e as diretrizes institucionais é fundamental para que ocorra o

desenvolvimento dos servidores alinhados a organizagao.
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Segundo Albuquerque, Silva e Costa (2009) o advento da perspectiva
estratégica de recursos humanos suscitou as questdes sobre o impacto das préticas
de gestdo de pessoas sobre a implementacdo das estratégias organizacionais,
fazendo emergir a nocdo de alinhamento estratégico como um principio basico do
modelo estratégico de pessoas.

No contexto da Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional (PNDP), a
competéncia pode ser entendida como “um conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes necesséarios ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL, 2006).

4.3 Influéncia da Chefia no desenvolvimento do servidor

No terceiro bloco de questdes buscou-se identificar a influéncia da chefia nas
acOes que a envolvem e afetam as progressfes do servidor.

Investigou-se a chefia imediata incentiva a participacdo do servidor, sob sua
coordenacao, a participar dos cursos e/ou treinamentos desenvolvidos pela PRORH
e/ou parceiros e em consequéncia incentiva o desenvolvimento do servidor na
carreira. Para os pequisados, 46,4%(quarenta e seis virgula quatro por cento)
incentiva muito, 33,9% (trinta e trés virgula nove por cento) incentiva pouco e 19,6%
(dezenove virgula seis por cento) n&do incentiva.

Uma das diretrizes do Decreto n® 5.707/2006 é assegurar o acesso dos
servidores a eventos de capacitacdo interna ou externamente ao local de trabalho do
servidor. Sabendo que a UFTM promove cursos durante o horario de trabalho a
investiga se a chefia imediata libera o servidor para participar de capacitacdes durante
o expediente de trabalho e 85,5% (oitenta e cinco virgula cinco por cento)
responderam que sim e 14,5% (quatorze virgula cinco por cento) respondeu que nao.

Vale ressaltar que um dos papéis do chefe é justamente garantir que sua
equipe esteja sempre atualizada em relacéo aos conhecimentos especificos de sua
funcéo e do trabalho em equipe.

Outro fator importante investigado é se o servidor encontra ambiente favoravel
no setor para propor ou realizar mudancas necessarias ap0s participar das

capacitacoes e 30,9% (trinta virgula nove por cento) dizem encontrar um ambiente
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favoravel, 50,9% (cinquenta virgula nove por cento) dizem encontrar um ambiente
pouco favoravel e 18,2% (dezoito virgula dois por cento) dizem ndo encontrar um
ambiente favoravel.

Pantoja, Lima e Borges-Andrade (2001) afirmam que cabe as areas de
recursos humanos ampliar o seu papel com o proposito de desenvolver
conhecimentos e tecnologias que permintam a aplicacdo do que foi aprendido no
ambiente de trabalho apds o teirnamento. No momento do planejamento instrucional
de um curso, ja se faz necessario um planejamento organizacional para acolher e
estimular a transferéncia.

Uma pesquisa realizada por Camdes (2010) com alunos da ENAP, sobre as
dificuldades de aplicacdo das competéncias, habilidades e aprendizagens aprendidos
Nnos cursos mostra que os servidores ndo conseguem ganhos de desempenhos nas
suas atividades diarias, conforme descritas nas falas [...] falta oportunidade de atuar
nas areas relacionadas as competéncias desenvolvidas, falta de apoio das chefias
imediatas, por ndo exisiter contexto para aplicacdo/adocdo das novas praticas. Na
UFTM também néo foi diferente quando adentramos nos dados do Grafico 2.

No processo de Avaliacdo de Desempenho da UFTM, ha a etapa de
negociacao prévia e a etapa final de avaliagdo, com prazos de realizacao ja definidos
no guia pratico do Sistema de Avaliacdo de Desempenho da UFTM. Em relacdo a esta
informacéo, e analisando ainda sob a 6tica da influéncia da chefia, os dados mostram
qgue 50,9% (cinquenta virgula nove por cento) apontam que a chefia sempre o solicita
dentro do prazo estipulado para realizar os procedimentos necessarios para a
avaliacdo e posteriormente a progressao na carreira por mérito e 49,1% (quarenta e
nove virgula um por cento) ndo solicita em tempo habil, assim atrasando a progresséo

do servidor.
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Graéfico 2 - Influéncia da Chefia nas acdes que geram progressdes
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Fonte: a autora (2019)

Como se observa no gréfico acima, a influéncia negativa por parte da chefia
para que os servidores sob seu comando participem de capacitacdes € maior que a
influéncia positiva. Entretanto, mesmo nao incentivando, podemos observar que em
sua maioria quase absoluta, liberam os servidores para participar das capacitacoes.
Paralelamente a esta iniciativa, porém, os servidores informam que os chefes

dificultam a implantacéo do que aprendeream, os chefes desfavorecem as mudancas

Em algumas falas dos servidores, fica claro que tal postura dos chefes é visto
como despreparados, incompetentes e isso gera ineficiéncia dos servigos, a exemplo
destas falas do SERVIDOR 1 “Na verdade, o verdadeiro problema ndo esta nos
processos de trabalho e sim nas chefias despreparadas”, No meu caso, ndo tenho
contato algum com meu chefe no papel, raramente o vejo. E quem realiza a avaliagao
€ a secretaria do chefe. Nem o chefe, muito menos a secretaria tem capacidade de
me avaliar”; “Chefias mais conscientes de seus papéis profissionais”.

Outro exemplo da postura inadequada do chefe imediato citado pelos
entrevistados: “Minha gestora estava de férias e ndo fez minha avaliagdo antes”
(SERVIDOR 2); “Meu chefe ndo me chamou para fazer a avaliagdo no sistema, fui
atras dele, mas ndo me retornou” (SERVIDOR 3); “Atraso da minha chefia em realizar
minha avaliacdo” (SERVIDOR 4).
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As falas acima deixam claro que os informantes apontaram que as chefias néo
usam o instrumento de avaliagdo de desempenho para fornecer um feedback ao
servidor. A avaliacdo de desempenho presume que os padrdes de desempenho foram
estabelecidos e que vocé dara feedback ao funcionario para ajuda-lo e eliminar
deficiéncias de desempenho ou manter seu bom nivel de desempenho. (DESSER,
2003, p. 172).

Chiavenato (2004), considera importante que a avaliacdo de desempenho
propicie beneficios tanto para a organizacdo quanto para a pessoa, a0 mesmo tempo
em que proporciona um feedback para seu funcionario, ajudando-o a ter uma viséo
critica de seu desempenho no trabalho e também possibilitando a organizacao
identificar as habilidade e competéncias deste, apontando e direcionando a
necessidade de treinamento e desenvolvimento.

Compreender a importancia do feedback constante e bem-feito para o
desenvolvimento pessoal e profissional dos servidores € um dos pontos essenciais de
uma boa lideranca.

Conforme enfatiza Martins Filho (2010) a lideranca é um tema que vem sendo
discutido desde os mais remotos tempos pelo homem. Ser lider, formar lideres, parece
ser um desafio constante do homem e das organizagdes. Liderar significa conseguir
com gue a equipe de uma organizacdo se organize de modo a que trabalham em
grupo com satisfacdo e motivacao.

E importante que a equipe de trabalho se sinta motivada, incentivada para
desenvolver um bom trabalho, pois de tudo isso depende o sucesso de uma
organizacdo onde o papel do Lider vem com énfase, para acompanhar as mudancas.

A cultura organizacional adotada em administracdes publicas brasileiras é
geralmente muito diferente das empresas privadas em geral, e alguns fatores que
ocorrem apenas na iniciativa publica contribuem negativamente para o0
comportamento dos servidores como um todo e que culminam na desmotivacédo dos
mesmos, eles se veem muitas vezes de méos atadas frente a toda a dificuldade
imposta.

Em relacédo as chefias um dos maiores problemas € a alta rotatividade, pois
as Universidades Federais trocam os profissionais que ocupam os cargos de
confianga de acordo com a mudanga de reitoria. Isto impossibilita a execucéo de
planejamentos estratégicos organizacionais a longo prazo e a continuidade de

politicas publicas. Com toda essa rotatividade de gestores, fica dificil para o servidor
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se sentir motivado para lutar por melhoria dos processos, maior agilidade nos servigos
e resultados mais satisfatorios.

E necessario citar também a influéncia politica que muitas vezes ocorre no
servico publico, facilitando os processos para aqueles que possuem proximidade com
0 politico em vigor. Justamente por mudar muito rapido quem ocupa a vaga, 0
desenvolvimento profissional dos gestores ndao é uma prioridade nos érgaos publicos
(BERNT ENTSCHEV, 2014).

Para Paulo Jorge Lellis Villanova a atuacdo do chefe pode motivar os
servidores ou desencadear uma sequéncia de eventos capazes de minar sua chefia,
trazendo prejuizos absurdos ao servi¢co publico e notoriamente a falta de estimulos
para o servidor no crescimento na carreira.

De acordo com Warren Bennis bons lideres fazem as pessoas sentir que elas
estdo no centro das coisas, e ndo na periferia. Cada um sente que ele ou ela faz a
diferenca para o sucesso da organizacdo. Quando iSsO acontece, as pessoas se
sentem centradas e isso da sentido ao seu trabalho.

Fica cada vez mais claro que o caminho a ser seguido € a qualificacdo dos
profissionais dirigentes, prepara-los para administrar as instituicbes com
comprometimento, tendo facilidade de comunicacéo e principalmente com habilidades
e caracteristicas de lideranca (CASTRO e FRANCO, 1992).

E estabelecido pelo Decreto 5.707/2006, Artigo 6° que os 6rgédos e entidades
da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional deveréo incluir em
seus planos de capacitacdo a¢bes voltadas a habilitacdo de seus servidores para o
exercicio de cargos de direcdo e assessoramento superiores, as quais terdo, na forma
do art. 90 da Lei no 7.834, de 6 de outubro de 1989, prioridade nos programas de

desenvolvimento de recursos humanos.

4.4 Percepcao dos servidores sobre o PAC

O quarto bloco de questbes investiga a percepcao dos servidores
entrevistados sobre PAC — Plano Anual de Capacitacdo da UFTM. A elaboracao
desse Plano de Capacitacdo segue o exposto nos Decretos 5.707/06, que institui a
Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracéo publica

federal direta, autarquica e fundacional, regulamentando dispositivos da Lei 8.112/90.
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Atende também a Lei n. 11.091/2005, alterada pela Lei n. 11.23320/05, que implantou
o Plano de Cargos e Carreiras do Pessoal Técnico-Administrativo em Educacéo —
PCCTAE e Decreto n. 5.825/06 que estabelece as diretrizes para elaboracéo do Plano
de Desenvolvimento dos integrantes da carreira.

O PAC é desenvolvido pela PRORH, assim buscando levantar a opinido dos
entrevistados se a PRORH conhece as necessidades de capacitacdo que 0s
servidores necessitam para desenvolver seu trabalho e os resultados mostram que
16,1% (dezesseis virgula um por cento) acreditam que a PRORH conhece totalmente
as suas necessidades de capacitacdo para desenvolver seus trabalhos, 60,7%
(sessenta virgula sete por cento) acreditam que a PRORH conhece pouco e 23,2%
(vinte e trés virgula dois por cento) dizem que a PRORH ndo conhece suas
necessidades.

Ao serem questionados se 0s cursos de capacitacéo oferecidos pela PRORH
promovem sua capacitacéo profissional e desenvolvimento pessoal 51,8% (cinquenta
e um virgula oito por cento) disseram que sim, 33,9% (trinta e trés virgula nove por
cento) disseram que promovem apenas profissional e ndo contribuem para o
desenvolvimento pessoal e 14,3% (quatorze virgula trés por cento) disseram que 0s
cursos ofertados ndo promovem sua capacitacdo profissional e nem o
desenvolvimento pessoal.

No ultimo analisado PAC UFTM foram gastos, com passagens e diarias,
R$123.000,00 (cento e vinte e trés mil reais). Esse valor representa 49,2% (quarenta
e nove virgula dois por cento) da verba de capacitacdo repassada pelo Governo
Federal a UFTM. Diante do exposto foi questionado ao servidor, colaborador da
pesquisa, se ele considera que na UFTM o processo de selecao para participacéo de
acOes de capacitagdo para cursos externos como congressos, seminarios, palestras
entre outros, seja democratico e justo. Os dados mostram que 73,2% (setenta e trés
virgula dois por cento) ndo consideram; o processo justo e democratico e 26,8% (vinte

e seis virgula oito por cento) acreditam ser democratico e justo.
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Graéfico 3 - Percepcédo dos entrevistados em relacdo ao PAC UFTM
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Fonte: a autora (2019)

No grafico acima observamos um percentual alto de repostas desfavoraveis
ao PAC UFTM.

A primeira etapa de um treinamento € o levantamento das necessidades de
treinamento que a organizacdo apresenta. Essas necessidades nem sempre sao
claras e precisam ser diagnosticadas a partir de certos levantamentos e pesquisas
internas capazes de descobri-las (CHIAVENATO, 2014, p.317).

O levantamento de necessidades de capacitacdo da UFTM ainda utiliza um
estudo realizado no periodo de 2011 a 2013, ou seja, 04 anos atras. Esse estudo foi
realizado para a implantacéo do processo de Gestao por Competéncias na instituicao,
0 que nao ocorreu de fato. Outra forma que se utiliza para o levantamento de
necessidades € a indicacdo de necessidade pelas chefias. Observa-se que esse
processo também ndo funciona. A PRORH devera modificar suas formas de
diagnéstico para realmente conhecer as necessidades dos setores e também dos
servidores.

O levantamento das necessidades de treinamento pode ser feito em cinco
niveis de analise, 1. Analise organizacional: a partir do diagnostico de toda a
organizacdo, para verificar 0os aspectos da missdo, da visdo e dos objetivos
estratégicos que o treinamento deve atender. 2. Analise das competéncias
organizacionais requeridas: uma avaliacdo das competéncias requeridas pelo negocio

da organizacao e diagnéstico das competéncias existentes atualmente, para indicar o
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gap de competéncias a construir ou adquirir. 3. Anélise dos recursos humanos: a partir
do perfil das pessoas, determinar quais comportamentos, atitudes, conhecimentos e
competéncias sdo necessarios para que as pessoas possam contribuir para o alcance
dos objetivos estratégicos da organizacao. 4. Analise da estrutura de cargos: a partir
do exame dos requisitos e especificacbes dos cargos, determinar quais sdo as
habilidades, as destrezas e as competéncias que as pessoas devem desenvolver para
desempenhar adequadamente os cargos. 5. Andlise do treinamento: a partir dos
objetivos e das metas que devem ser utilizados como critérios para a avaliacdo da

eficiéncia e da eficacia do programa de treinamento. (CHIAVENATO, 2014, p.318)

Figura 3 - Levantamento de necessidades
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Fonte: Chiavenato (2014, p.318)

Segundo Goldstein (1991), os passos para a realizagdo da analise de tarefas
seriam os seguintes: detalhamento das tarefas, formacao de grupos funcionais de
tarefas, elaboracdo de CHAs, determinacdo das tarefas e CHAs relevantes,

estabelecimento de relacionamento entre CHAS relevantes e tarefas, planejamento do
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ambiente de treinamento a partir do relacionamento entre tarefas e CHAs e validagéo
de contetdo dos CHAs elaborados. Cumpridas estas etapas, tem-se um rico
detalhamento das tarefas e das competéncias necessarias, em termos
comportamentais, a sua execucdo, que permite com que 0s treinamentos sejam
devidamente planejados, de acordo com as prescri¢cdes da teoria instrucional.

Em sintese, para Menezes e Zerbini(2005) o sucesso dos sistemas de
Treinamento e desenvolvimento depende fundamentalmente da realizacdo de
levantamentos sistematicos de necessidades de treinamento, por meio, inicialmente,
da investigacdo dos determinantes do problema de desempenho observado
(condicbes, motivacao e competéncias) e, posteriormente, de trés diferentes analises.
A andlise organizacional, que objetiva estabelecer condicbes ambientais adequadas
para que a transferéncia de treinamento realmente ocorra. A analise de tarefas, cujo
objetivo é identificar as exigéncias do cargo, trabalho, posto ou ocupac¢éo, bem como
0s conhecimentos, habilidades e atitudes associados aos desempenhos das tarefas.
E, por fim, a andlise individual, que pretende identificar os colaboradores que
apresentam discrepancias de desempenhos, bem como escolher adequadamente o
tipo de treinamento necessario.

Quanto a distribuicdo de verba para custeio de capacitacfes externas, haja
vista estarmos vivenciando no Governo Federal um periodo de restricdo orcamentaria,
a PRORH recomendou que nas capacitacdes especificas que envolverem custos
(inscricdo, diarias e/ou passagens), seja indicada a participacdo de até 2 (dois)
servidores pertencentes a mesma area organizacional, cabendo a estes atuar como
multiplicadores junto aos demais servidores apdés a capacitacdo. Foram impostos
limites para aquisicdo de passagens aéreas e concessdo de diarias e assim
distribuidos por Institutos e Pro-reitorias, conforme tabela do anexo F. Assim acredita-

se ser uma forma mais justa e democratica na distribuicdo da verba.

4.5 Conhecimento quanto aos cursos disponiveis para capacitacao

Buscou-se identificar se o servidor conhece outras formas de cursos
disponiveis para progresséo por capacitacao que nao sejam as ofertadas pela UFTM.
Ao serem questionados, 67,9% (sessenta e sete virgula nove por cento) responderam

gue sim e 32,1% (trinta e dois virgula um por cento) responderam que ndo. Embora a
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maioria tenha respondido positivamente, nota-se ainda a importancia de divulgagéao
de outras opc¢Oes de cursos para os servidores, sendo exemplo as diversas
plataformas de cursos, como as escolas de governo.

Ao serem questionados se ja participaram de capacitacdes promovidas via
Educacdo a distancia — EAD, 87,5% (oitenta e sete virgula cinco por cento)
responderam que sim e 12,5% (doze virgula cinco por cento) responderam que néao,
sendo que destes 8,9% (oito virgula nove por cento) responderam que nao acreditam
na aprendizagem a distancia.

Diante dos numeros descritos acima observamos que ha a necessidade de
disseminar, entre estes servidores, os parceiros da UFTM que promovam
capacitacdes, sem custos financeiros, como a Escola Nacional de Administracéao
Publica — ENAP, Instituto Legislativo Brasileiro — ILB, Escola de Administracéo
Fazendéria — ESAF e na area da saude tem a Universidade Aberta do SUS -
UNASUS. Os cursos sao promovidos via Educagéo a Distancia.

A ENAP é uma escola de governo, do Poder Executivo Federal, que oferece
formacdo e aperfeicoamento em Administracdo Publica para servidores publicos
federais. A ENAP é vinculada ao Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo. A
Escola Virtual da ENAP é a estrutura on-line dedicada a oferta de cursos na
modalidade a distancia. Ela possui dois ambientes distintos: A Secretaria Virtual
(Portal ENAP) é o ambiente onde o aluno acessa as informacdes sobre 0s cursos
disponiveis e calendario de ofertas, cria seu cadastro e se inscreve nos cursos e
eventos a distancia. O Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA) é a sala de aula
virtual, o local onde séo disponibilizados contetdos, atividades, mensagens, notas e
certificado.

A educacdo a distancia na ESAF tem como propdsito a disseminagdo do
conhecimento e aprendizagem tanto para servidores publicos, quanto para sociedade
em geral. Os cursos da escola virtual séo realizados na plataforma Moodle, sendo os
principais temas voltados para a area fiscal e financeira. Todos os cursos ofertados
pela ESAF na modalidade a distancia sdo acompanhados por um coordenador de
execucao que faz a mediacdo entre os estudantes, suporte técnico e tutor (quando
necessario). Esse coordenador pode ser um servidor da sede ou lotado em um dos
Centros Regionais da ESAF (Centresafs) que sdo polos de apoio pedagogico e
operacional. A diretoria de Educacéo a Distancia coordenada o desenvolvimento de

cursos de acordo com as necessidades de capacitacdo das entidades publicas,
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quando relacionadas as areas de interesse e macroprocessos da escola. H4 uma
equipe multidisciplinar que realiza o gerenciamento dessa producao em parceria com
empresas desenvolvedoras de tecnologias educacionais com experiéncia no ramo da

aprendizagem e-learning.

4.6 PercepcOes dos servidores quanto ao processo de Avaliacao de
Desempenho na UFTM

No sexto bloco de questdes de mudltipla escolha buscou-se identificar
percepcbes do servidor quanto ao processo de Avaliacdo de Desempenho.
investigando se os prazos estipulados no processo da Avaliacdo de Desempenho séao
cumpridos e se o servidor considera que o instrumento atual de avaliagdo é um
instrumento de retroalimentacédo que permite obter um feedback de modo a colaborar
construtivamente ao desenvolvimento do trabalho, ja foram tratadas no bloco de
guestBes referente a interferéncia da chefia no processo, porém como se trata
também do Processo de Avaliacdo de Desempenho serdo computadas no grafico
abaixo sob essa nova o6tica. Questionados se eles acreditam que a Avaliacdo de
Desempenho € apenas uma burocracia para o cumprimento da Lei e dos requisitos
para progressao funcional 63% (sessenta e trés por cento) responderam que nao
acreditam que seja apenas burocracia e cumprimento de requisitos e 37% (trinta e
sete por cento) responderam que sim, que € apenas burocracia e cumprimento de

requisitos para progressao.

Gréfico 4 - Percepcgédo dos informantes da pesquisa em relacdo ao Sistema de Avaliacdo de

Desempenho

E Fawvorawel
B0 H Desfavorawvel

Cumprimento dos Instrumento de Awvaliagdo ndo & apenas
Prazos awvaliacao como burocracia
feedback

Fonte: a autora (2019)
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Embora no grafico o percentual de itens favoraveis ao Sistema de Avaliagédo
seja maior que os desfavoraveis o Ultimo item analisado onde se questiona se
Avaliacdo de Desempenho € apenas uma burocracia para o cumprimento da Lei e
dos requisitos para progressao funcional causa espanto, tendo em vista que 98,2%
(noventa e oito virgula dois por cento) responderam a questao n° 8 dizendo conhecer
0 novo Sistema de Avaliacdo de Desempenho. O processo foi reformulado ha pouco
tempo, menos de 2 (dois) anos e tanto nos seminarios de divulgacéo, treinamento do
sistema e no Guia do Sistema foi abordado a importancia da Avaliacdo de
Desempenho ndo apenas para a Progressao na Carreira, mas como questao pontual
para a eficiéncia e qualidade nos servicos prestados pelos servidores aos cidadaos.
A Avaliacdo de desempenho foi propagada como “um processo pedagdgico,
realizado mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,
referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos usuarios”. O Guia
Pratico da nova dinamica do Sistema de Avaliacdo de Desempenho elucida (UFTM,
2014):

A Avaliacdo de Desempenho estabelece a pactuacdo de metas
intermediarias definidas entre gestor e colaborador como uma etapa
fundamental para a iniciagdo do ciclo avaliativo, colocando-os como co-
responséveis pelo alcance das metas e objetivos propostos. Nesse sentido,
a Avaliacdo de Desempenho ndo pode consistir apenas em mais uma
exigéncia legal nos procedimentos administrativos, nem tampouco ser
utilizada como instrumento de ameaca ou puni¢do. Ao contrario, propde
uma mudancga cultural que requer o comprometimento de cada um dos
envolvidos — gestores e colaboradores — como condi¢g&o essencial para seu
sucesso. Devera constituir-se como um instrumento de gestao voltado para
o aprimoramento profissional e, consequentemente, melhora dos resultados
institucionais, objetivando o constante aperfeicoamento dos processos de
trabalho e o planejamento participativo entre gestores e colaboradores,
dentro de um clima de transparéncia, confianga e respeito matuo.

Mesmo diante de tanto trabalho desprendido pela PRORH, constata-se que
ainda ha necessidade de desmistificar a ideia de alguns servidores entrevistados de
gue a Avaliagcao de Desempenho seja apenas uma burocracia para o cumprimento da
Lei e dos requisitos para progressao funcional.

De acordo com a Lei n°11,091 as progressodes na carreira devem respeitar um
lapso temporal de 18 (dezoito) meses entre elas. Assim o servidor tem direito a
progressao a cada 18 (dezoito) meses de uma progressdo por mérito a outra e de

uma progressao por capacitacao a outra. Caso ele perca esse prazo a progressao
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nao sera retroativa a data que adquiriu o direito e tera o seu efeito financeiro a data
do requerimento que solicitar progressao, portanto novo lapso temporal recomeca a
contar desta data. A ultima questdo do formulario investiga se o servidor acompanha
esses periodos para que nao tenha prejuizo financeiro e 54% (cinquenta e quatro por
cento) responderam que sim, acompanham e 46% (quarenta e seis por cento)
responderam que ndo acompanham. Embora seja responsabilidade do servidor
acompanhar os prazos, o setor de Recursos Humanos, com base no pilar da
motivacdo deve buscar mecanismos para auxiliar esse acompanhamento.

Motivar as pessoas a atingir elevados padrdes de desempenho é hoje uma
questdo de sobrevivéncia das organizagdes (CHIAVENATO, 2004).

4.7 Questdes finais com palavras dos respondentes

Além das questdes ja apresentadas também foram realizadas duas questées
abertas, porém néo obrigatérias e apenas 16 (dezesseis) entrevistados responderam.

A primeira investiga quais foram os motivos que o levaram a néo solicitar a
progressao e as respostas foram:

e Acredito que foi um equivoco do sistema e ja resolvido.

e N&o solicitar a progressao oportunamente, em vista de acumulo de trabalho.

e Sou desligada do meu processo de progressao.

e Demora para conseguir os diplomas.

e Trabalho no horario noturno e ndo ha cursos nesse horéario.

e N&o acompanho as datas.

¢ Atraso da minha chefia em realizar minha avaliagéo.

e Minha gestora estava de férias e ndo fez minha avaliagcdo antes.

e Falta de tempo para fazer cursos e ndo acompanho os periodos.

e N&o concordei com minha avaliacdo e foi preciso intervencéo do RH.

e Sem estimulo para participar dos cursos.

e Falta de tempo, tenho muito servigo.

e Meu chefe ndo me chamou para fazer a avaliacdo no sistema. Fui atras dele,

mas nao me retornou.
e Mudanca de chefe no setor.

e Perdi o prazo e acabou atrasando.
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Grafico 5 - Motivos mais relevantes e com maior repeticao

Actimulo de trabalho Falta de acompanhamento dos Interferéncia da chefia
periodos

Fonte: a autora (2019)

O gréafico acima apresenta os 03 (trés) motivos mais relevantes e com maior
repeticdo dos entraves a progressao. A falta de acompanhamento dos prazos para
progresséo e interferéncia da chefia foram discutidos no subitem anterior. Quanto ao
acumulo de trabalho nota-se uma sensacao de impoténcia sendo caracterizada pela
demanda crescente de servicos e prazos para execucgdo. Alguns trabalhos séo
predominantemente mecanicos e repetitivos, o que gera cansaco mental e fisico, e
ainda nao podendo realizar mudancas em um problema que € estrutural e que néao
depende apenas do desempenho individual, cresce a desmotivacédo e nado se capacita
e ndo progrede na carreira.

Conforme Bergamini (2008), a falta de motivacdo no trabalho é algo que ha
anos vem afligindo as pessoas nas organizacdes. A palavra motivacdo deriva
originalmente da palavra latina movere, que significa mover. As necessidades, que
sao 0s motivos pelos quais cada um se pde em movimento em busca de certos fins,
nao podem ser observadas de maneira direta, s6 se consegue inferir que elas existem
a partir da observacdo de comportamentos mais evidentes. A motivacdo pode
influenciar as pessoas.

A segunda questao aberta solicita que o0 entrevistado deixe alguma sugestao
para a melhoria dos processos que geram as progressoes:

e Incentivo para os servidores que ja estdo proximos de aposentar e nao
demonstram interesse em se capacitar.

e Verificar as reais necessidades junto aos setores da UFTM.
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e Aumento da gama de cursos de capacitacao ofertados pela instituicéo e
maior divulgacdo dos mesmos.

e Apresentar para a comunidade resultados alcangados com a avaliagédo de
desempenho e capacitacdo como forma de motivacédo para a constante
busca de crescimento profissional e alinhamento aos objetivos da UFTM.

e Estabelecimento de "gatilho" de provocacao pela PRORH.
e Seria possivel informar o periodo de progressao?
e Chefias mais conscientes de seus papéis profissionais.

e No meu caso, nao tenho contato algum com meu chefe no papel,
raramente o vejo. E quem realiza a avaliacdo é a secretaria do chefe. Nem o
chefe, muito menos a secretaria tem capacidade de me avaliar.

e Na verdade, o verdadeiro problema n&o esta nos processos de trabalho e
sim nas chefias despreparadas.

e Fazer um trabalho de capacitagdo com servidores que possuem progressao
atrasada.

e Mais op¢oOes de cursos.

e Oferecer cursos noturnos e informar 0s prazos para progressao antes de

vencer.

e Deveria haver capacitacao para chefia antes de assumir o cargo. Sao
despreparadas.

¢ Que a avaliacéo seja realizada por comisséo, que avaliem realmente o
servidor, sem prejuizos ou benesses por ter amizade ou inimizade com a
chefia.

e Fazer enquetes com temas de interesse abrindo mais opg¢des de cursos.

e Conhecer as reais necessidades de capacitagéo e informar com

antecedéncia do prazo para progressao.
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Gréfico 6 - Sugestdes mais relevantes e com maior repeticao

Aumentar as opcoesde  Motivar o servidor Informar pericdos de Capacitar Chefias

cursos progressao

Fonte: a autora (2019)

Nesses dois ultimos gréficos, mais uma vez é notoria a influéncia da chefia
nas acdes que geram progressdes na carreira.

Por conseguinte, o estudo mostra que se apresenta um grande desafio para a
UFTM em especial para a PRORH em como agregar e manter o quadro de servidores
capacitados, em todos 0s campi, a0 mesmo tempo em que 0O servidor se sinta
motivado de forma a contribuir para o seu crescimento pessoal e institucional.

Entende-se que este tema deva ser amplamente debatido na instituicio com
politicas de desenvolvimento, e que contemplem todos o0s cargos e niveis da carreira.

No inicio dessa pesquisa, mais especifico na pesquisa bibliogréafica se falou
em um novo modelo de administragdo publica, esse novo modelo de administracéo
publica requer servidores bem qualificados para a prestacéo do servi¢co publico, bem
como para que possa se adequar as constantes mudancas no cenario mundial e o
Estado oferece a estabilidade, plano de carreira, possibilidade de desenvolvimento e
valorizacéo da educacao formal, cabendo a UFTM gerir essas ferramentas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral objetivo geral avaliar a politica de
gestdo de pessoas voltada para a progressdo funcional dos servidores técnicos
administrativos da UFTM.

A imersdo na temética estudada permitiu constatar que a luta pela implantacao
da carreira é tema constante de nosso cotidiano por quase duas décadas exigindo,
portanto, enorme esforco por parte da categoria. Varios foram os movimentos
paredistas que buscaram nao sé a recuperacao de salarios, mas a afirmacao da nossa
identidade como Técnico-Administrativos em Educacdo e como agentes do processo
de formacéo do cidadado e da constru¢do do conhecimento.

Durante as analises realizadas foi possivel tracar o mapeamento do perfil do
quadro de servidores com progressoes atrasadas, 0 que permitiu compreender que
os servidores sdo, dentro do contexto de servico publico, qualificados acima do
requerido pelo cargo que ocupam para o desenvolvimento de suas funcdes e
encontram-se com consideravel grau desmotivacao.

O numero de servidores que conhecem as legislacdes pertinentes a carreira €
bem alto; da mesma forma, o nUmero que desconhece o Decreto n° 5.707/2006, que
institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal e as politicas internas da
instituicdo também é alto. Faz-se necessario que o servidor compreenda sua carreira,
alinhada as politicas internas da instituicdo e as politicas nacionais voltadas para area
de gestdo de pessoas, pois assim conseguira vislumbrar possibilidades de
crescimento profissional e pessoal contribuindo para o desenvolvimento e bom
desempenho da Universidade.

Neste sentido, esta pesquisa apresenta algumas contribuicbes para a
ampliacdo da discussdo na UFTM sobre gestdo estratégica de pessoas no setor
publico voltada para a area de capacitacdo. Assim, € possivel verificar neste estudo a
importancia de considerar os aspectos inerentes ao processo politico que, sdo o
centro da questdo quando se trata de administracdo publica, contudo, sem
desconsiderar 0s aspectos contingenciais, que também sao determinantes no
processo de implementacdo e execucdo de politicas de gestdo de pessoas neste
ambito.

Portanto conclui-se que € necessario e recomenda-se a gestao superior um

programa que faca ampla divulgacdo do Decreto n°5.707/2006, das politicas internas
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e, se necessario, faca uma reformulacdo da politica de desenvolvimento dos
servidores técnico-administrativos da UFTM a partir do panorama desta pesquisa e
das discussfes com a finalidade de readequar a realidade dos servidores da UFTM,
de forma clara e que todos compreendam as finalidades, objetivos e critérios para o
desenvolvimento pessoal e institucional, demandando um ambiente favoravel no qual
o servidor tenha possibilidade de ser ativo, contribuindo e se sentindo “motivado”, quer
seja pela ascensao na carreira, na participacdo da construcdo ou no desenvolvimento
pessoal atrelado ao desenvolvimento institucional.

Um fator considerado muito interessante e observado de maneira bem
frequente nas falas dos entrevistados foi a influéncia negativa por parte da chefia .
Existem diversos casos de chefes despreparados no servico publico e a capacitacéo
dos mesmos é fundamental. Ao investir no treinamento dos lideres ndo investe apenas
no desenvolvimento do colaborador que sera treinado, mas sim no aprimoramento de
toda a organizacdo, garantindo melhorias em relacdo a satisfacdo e ao
comprometimento dos servidores. Investir em uma boa lideranca € imprescindivel
para melhorar o ambiente organizacional, reduzir a probabilidade de conflitos internos,
ampliar a percepcao e a criatividade dos colaboradores, aprimorar o foco das equipes.

Outro fator que se observou foi a insatisfacao, entre os entrevistados, quanto
ao Plano Anual de Capacitacdo. A forma que se utiliza para o levantamento de
necessidades nao atinge a todos os servidores, ficando a critério das chefias. Como
recomendacao sugere-se que no final de cada ano, sempre no mesmo periodo, antes
da construcédo do PAC do ano subsequente, seja realizada uma consulta popular aos
servidores das necessidades de capacitacdo. Pode ser feita no site da instituicdo, na
pagina do Setor de Capacitacdo. Outro fator importante é o incentivo, no PAC, a
participagcédo nos cursos de EAD providos pelas Escolas de Governo.

Os problemas apresentados convergem para um caminho a ser discutido e
trabalhado, como a implantacdo de um modelo de gestédo participativo com vistas a
construgdo coletiva da universidade e em consequéncia um PAC efetivo que atenda
as necessidades dos servidores. Embora ndo sejam resolutivas, algumas
recomendacdes podem ser consideradas a partir dos resultados deste estudo.

Uma politica que interfira apenas na capacitacdo é fragil e de dificil
convencimento. O modelo centrado apenas na capacitacdo pode tornar a politica
refém de interesses particulares e iniciativas individuais ou de criticas pelos mesmos

motivo, assim instituir um programa, onde o servidor participe de rodas de conversas
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com temas variados, onde ele possa apresentar sugestdes, criticas e participar de
discussdes sobre os assuntos diversos da universidade e que entenda que encontrara
espaco na instituicdo para contribuir na construcdo coletiva e no crescimento da
instituicdo também é importante.

Instituir de fato a politica de gestéo por competéncia na universidade, de forma
legal, clara e objetiva dentro das diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal. A InstituicAo precisa mobilizar um processo de mudanca capaz de
suportar a gestdo por competéncias, assim como reorientar as suas acdes de
capacitacdo com base na necessidade de desenvolvimento de competéncias
gerenciais.

Recomenda-se que a organizacdo busque alternativas para fomentar a
motivacdo e o engajamento dos servidores em todos os niveis para a importancia do
desenvolvimento de competéncias profissionais, que podem contribuir para o
desenvolvimento de competéncias organizacionais. Acredita-se que apos a
implantacdo deste programa, se bem elaborado e conduzido, minimizara muito os
problemas apresentados ao longo deste trabalho.

Na UFTM os trabalhos foram iniciados em 2011, existe uma Comissao
especifica para desenvolver a GC — Gestdo por competéncias, porém com a troca de
reitoria os trabalhos foram interrompidos. E importante que sejam retomados para que
a gestdo da capacitacdo seja orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios ao desempenho das funcdes dos
servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo e o desenvolvimento
individual do servidor na carreira.

Tendo em vista as limitacbes da pesquisa, recomenda-se para novas
pesquisas sobre a matéria, a realizacdo de estudo sobre os modelos de gestédo e
participacdo dos servidores com vistas a construgdo coletiva na universidade, bem
como, considerando as percepcOes apresentadas no decorrer do trabalho, um

aprofundamento sobre a cultura e o clima organizacional existente na institui¢ao.
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ANEXO A — ESTRUTURA DO PLANO DE CARREIRA DOS CARGOS
TECNICO-ADMINISTRATIVOS
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Fonte: Lei n® 11.091, BRASIL, 2005
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ANEXO B — TABELA PARA PROGRESSAO POR CAPACITACAO
PROFISSIONAL

NVEL DE CLASSIFICACAO | NIVEL DE CAPACITACAQ

CARGA HORARIA DE CAPACTTACA)

Exigéncia minima do Cargo

A I

20 horas

40 horas

60 Noras

Exigéntia minima do Cargo

o

40 horas

60 horas

90 horas

Exigéncia minima do Caigo

60 horas

90 horas

120 horas

Eigéncia minima 6o Cargo

90 horas

{120 horas

180 horas

EXgéncia minima 6o Cargo

mrm

120 horas

150 horas

\V

Aperekoameato 0u urso de capaciaca iualou Superor a 60 hora

Fonte: Lei n® 11.091, BRASIL, 2005



ANEXO C — TELA DE NEGOCIACAO PREVIA

Servidor Maria Belfrana

SIAPE 11111111111

Fator de formagdo/atualiza¢So continuada (20 pontos)

Participacdo em aventos com certificado de frequéncia (congressos, semindrios, encontros...)
Participacdo de cursos de capacitacdo e/ou estigios.

Participagdo em cursos do ensino formal (graduacdo, especializacdo, mestrado, doutorado...)
Livre defini¢do

Livre defini¢do
Fator Funcional - Administrativo/comportamental (60 pontos)

Atendimento ao publico com presteza. cordialidade e ética
Colaboragdo com a equipe de trabalho.compartilhando conhecimentos e experiéncias na busca de objetivos comuns
Dominio de conhecimento e habilidades necessarios ao desempenho profissional
Execucdo de tarefas, com eficiéncia e eficacia, atendendo as demandas do setor e as normas da institul¢ao
Comunicagdo com clareza e objetividade
Interacdo com as pessoas de todos 05 niveis da organiza¢do, respeitando as individualidades
Assiduldade e pontualidade
Organiza¢do no trabalho
Livre defini¢ao

Livre defini¢do
Fator de produgdo institucional (20 pontos)

Participa¢do em grupos de trabalho,grupos de estudo. comissdes, bancas e colegiados

Participacdo em eventos, representando a institui¢do ou com apresentacdo de trabalho ou como palestrante/facilitador
Desenvolvimento/participacdo de projetos de Interesse do setor e/ou da instituigdo

Mapeamento dos processos do setor

AFD/SEI

Observacdes

Registre comentario, justificativas e demais observacdes, se necessario:

Fonte: BRASIL: Lei n°11.091/2005

Total: 20

7.5
7.5
7.5
7.5
7.5
7.5
7.5
7.5

Total: 60

Total geral: 100
Salvar Imprimir Fechar
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ANEXO D — DADOS DOS SERVIDORES QUE ESTAO COM
PROGRESSOES ATRASADAS

Padrdo Padrédo
Matricula na | Matricula na
Siape Cargo Carreira| Siape Cargo Carreira
1424265 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-106 1116435 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-313
1581471 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-107 1116477 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-313
1554736 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-107 1116348 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-314
1433377 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-109 1116390 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-314
1424249 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-109 1116479 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-314
1362494 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-109 389608 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAQ C-315
1140274 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-113 389864 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAQ C-316
1140080 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-113 389601 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAQ C-316
1359668 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-209 1457444 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-107
1359683 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-209 1454902 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO |D-108
1359739 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-209 1455136 [ ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-109
1424522 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-209 1441932 | TECNICO EM ENFERMAGEM D-109
1114904 [ AUXILIAR DE LABORATORIO C-213 1114998 [ TECNICO DE LABORATORIO AREA | D-113
1116415 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-213 389760 | AUX EM ADMINISTRACAO D-114
1029923 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-214 389959 | AUXILIAR DE SAUDE D-116
1552076 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-307 1869782 | TECNICO EM ENFERMAGEM D-204
1551279 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-307 1911097 [ TECNICO EM ENFERMAGEM D-204
1424403 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-307 13598398 | TECNICO EM FARMACIA D-209
1551045 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-307 2141355 | TECNICO EM ENFERMAGEM D-213
1359664 [ AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-308 388985 | AUXILIAR DE SAUDE D-216
1362597 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-308 389029 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAQ |D-216
1424258 | AUXILIAR DE ENFERMAGEM C-308 389967 | TELEFONISTA D-216
1359686 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAO C-308 389579 | TECNICO EM ENFERMAGEM D-216
1359660 | AUXILIAR EM ADM_I_NISTRACAO C-309 389604 | CONTINUO D-216
1424255 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAO C-309 2836862 | TEC EM ANATOMIA E NECROPSIA [D-303
1362590 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAO C-309 1873888 | TECNICO EM ENFERMAGEM D-304
1424237 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAO C-309 1873652 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-304
1424257 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAO C-309 1886940 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-304
1362193 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAQ C-309 1362563 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-306
1424423 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAO C-309 1456805 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-307
1359693 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAQ C-309 1455966 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-307
1182422 | AUXILIAR EM ADMINISTRACAO C-312 1441947 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-308
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Padrio Padrio
Matricula na Matricula na

_ Siape Cargo Carreira | Siape Cargo Carreira
1362511 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-308 1966541 | ENFERMEIRO-AREA E-203
1362554 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAQ | D-309 3344351 | MEDICO-AREA E-203
1441927 [ASSISTENTE EM ADMINISTRACAQ | D-309 1966042 | MEDICO-AREA E-203
1424724 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAQ | D-309 1866440 | ENFERMEIRO-AREA E-204
1115559 [ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-313 1547482 | ENFERMEIRO-AREA E-207
1116281 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO |D-313 3294164 | MEDICO-AREA E-209
1114965 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAQO |D-313 6390008 | MEDICO-AREA E-210
388997 [ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-316 1282944 | ENFERMEIRO-AREA E-211
389826 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAO | D-316 1116116 | MEDICO-AREA E-212
389826 | ASSISTENTE EM ADMINISTRACAQ | D-316 1116133 [ MEDICO-AREA E-212
389272 | TECNICO EM NUTRICAQ D-316 1116331 [ TAE E-212
2602422 | MEDICO-AREA E-101 1121969 | MEDICO-AREA E-213
9605096 | MEDICO-AREA E-103 1125796 | MEDICO-AREA E-213
2306667 | MEDICO-AREA E-103 1122231 [ TAE E-213
2441048 | MEDICO-AREA E-103 1122404 | MEDICO-AREA E-213
2565256 | MEDICO-AREA E-104 1116249 | ENFERMEIRO-AREA E-214
1893176 [ FARMACEUTICO BIOQUIMICO E-104 389503 | REVISOR DE TEXTOS E-216
2485062 | MEDICO-AREA E-104 2044345 | ODONTOLOGO E-303
3175819 [ MEDICO-AREA E-108 2509012 | PSICOLOGO-AREA E-303
1460154 | MEDICO-AREA E-108 1968661 | MEDICO-AREA E-303
2346523 | MEDICO-AREA E-109 2045140 | PSICOLOGO-AREA E-303
1364151 | FARMACEUTICO BIOQUIMICO E-109 1965323 | ODONTOLOGO E-303
560537 | MEDICO-AREA E-110 2044360 | ENFERMEIRO-AREA E-303
1122065 [ MEDICO-AREA E-112 1958366 | ENFERMEIRO-AREA E-304
1141380 | MEDICO-AREA E-113 2175757 | MEDICO-AREA E-305
1140142 [ BIOLOGO E-113 2424400 | ENFERMEIRO-AREA E-307
3359690 | ENFERMEIRO-AREA E-201 2181755 | MEDICO-AREA E-308
2044733 | MEDICO-AREA E-202 1424729 | FARMACEUTICO BICQUIMICO E-309
6389041 | MEDICO-AREA E-203 1442086 | ENFERMEIRO-AREA E-309
2525759 | MEDICO-AREA £-203 1445161 | ENFERMEIRO-AREA E-309
2053974 | ENFERMEIRO-AREA E-203 1281121 | ENFERMEIRO-AREA E-311
389821 | MEDICO-AREA E-316 1116161 | MEDICO-AREA E-312
560093 [ MEDICO-AREA E-316 1115621 | MEDICO-AREA E-312
389419 [ MEDICO-AREA E-316 1140100 [ MEDICO-AREA E-313
1122407 | MEDICQ-AREA E-314

Fonte: Sistema de Recursos Humanos — SIAPE
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ANEXO E — FORMULARIO UTILIZADO NA PESQUISA

Diagnostico dos servidores técnicos-administrativos
quanto as progressoes na carreira.

Prezradoia) Sernvidor (a),
Este guestionarc & um instrumento de coleta de dados da pesquisa intitulada: Andlise da Evolugdo

Funcional dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-administratives em Educagdo no dmbito

da Universidade Federal do Tridngulo Mingiro - UFTM
Sua participag 30 & muito importante e contribuira para melhonas da politica de Gest3o de Pessoas

ambito da UFTM.
Todas as informacfes obtidas neste levantamento terSo tratamento confidencial, desta forma, n3o

serdo divulgados dados que permitam a identificac3o dos participantes, pois o interesse esta no
resultado do coletive e ndo no individual

1. 1. Faixa etaria
Marcar apenas uma oval.

18 a 28 anos
i 19 a 29 anos
30 a 40 anos
1 41 a 50 anos
1 51 a 60 anos

1 Acima de 60 anos

2. 2. Nivel de escolaridade:
Marqgue todas que se aplicam.

Ensino Fundamental
Ensino Médio
Ensino Superior
Especializag 3o
Mestrado

Doutorado

HiRInRIne

3. 3. Nivel de Classificagdo do Cargo
Mamue fodas que 52 apficam.

A

HiNn NN

Mo sei responder

4. 4, Cargo ocupado: (Ex: Auxiliar de saude,
Assistente em administragio, Médico, etc. )



E.

10.

5. Responda em relagdo ao Plano de Carreira dos Técnico-Administrativos da Educacao,
Lei11.091/ 2005

Marcar apenas uma oval.
~ ) Nao conhego
| Conheco pouco
) Conheco totalmente

. 6. Responda em relagao Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP do

GovernoFederal, insituida pelo Decreto n® 5. 7077 2006
Marcar apenas uma oval,
) Nao conhego
[ ) Conhego pouco
() Conhego totalmente

_ 7. Responda em relagao ao PAC - Plano Anual de Capacitagao da UFTM

Marcar apenas uma oval.

{7 Ndo conhego

() Conhego pouco
() Conhego totalmente

. 8. Responda em relagdo ao Sistema de Avaliagdo de Desempenho da UFTM

Marcar apenas uma oval.

') Nao conhego

",

Conhetgo pouco
') Conhego totalmente

. 9. Conhego os objetivos institucionais da UFTM e entendo que parte do meu

desenvolvimento esta vinculado a estes objetivos.
Marcar apenas uma oval,

) Ndo conhego
i Conhego, mas ndo entendo que parte do meu desenvolvimento esta vinculado a estes
objetivos
| Conheto e entendo

10. Minha chefia incentiva meu desenvolvimento e participacdo nos cursos/treinamentos
promovidos pela PRORH efou parceiros.

Marcar apenas uma oval.

) Nio incentiva

) Incentiva pouco

" Incentiva muito
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1.

12

13.

14.

15.

16.

11. Uma das diretrizes do Decreto 5707/06 é assegurar o acesso dos servidores a eventos
de capacitagio interna ou externamente ao seu local de trabalho. A UFTM promove cursos
durante o horario de frabalho. Vocé ja participou?

Marcar apenas uma oval.

) Sim
_ N30, porque minha chefia ndo libera os servidores para participarem de cursos no horario
de trabalho

" WNdo, porque 0 volume de trabalho no meu setor € muito alto e fica inviavel me ausentar

12. Apds participacio nas acoes de capacitagdo encontro ambiente favoravel no meu
trabalho para propor ou realizar as mudangas necessarias.

Marcar apenas uma oval.

P

'/ Nao encontro

o

% Encontro pouco

7 Encontro muito

13.0s cursos de capacitagdo oferecidos pela PRORH promovem sua capacitagiao
profissional e desenvolvimento pessoal ?

Marcar apenas uma oval.

Y
]
A

Sim

W&o, apenas profissional

|
A

_“:- Mao, nem profissinal e nem pessoal

14. De acordo com as aghes de capacitagio propostas pela PRORH é possivel dizer que a
PRORH:

Marcar apenas uma oval.

g 1 N3o conhece as minhas necessidades de capacitagdo para melhor desenvolver meu
trabalho.

_ Conhece pouco as minhas necessidades de capacitac3o para melhor desenvalver meu
trabalho.

"~ ) Conhece totalmente as minhas necessidades de capacitagc 3o para melhor desenvolver
meu trabalho.

15. Vocé considera que na UFTM o processo de selecio para participacio de acoes de
capacitagdo para cursos externos como congressos, seminarios, palestras enfre oufros, é
democratico e justo?

Marcar apenas uma oval.

" Sim

] Mo

16.Voce conpece oufras instituigbes, além da UFTM, que promovam capacitagdes/cursos
no qual voce possa participar e posteriormente progredir na carreira?

Marcar apenas uma oval.
") Nio conhego
") Conhego uma

") Conhego mais de uma
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17. 17. Voce ja participou de capacitagoes promovidas via Educacao a Distancia - EAD?
Marcar apenas uma oval.

) Sim
' N3o, porque ndo acredito na aprendizagem a distancia
) Nao, porque ndo domino computador e/ou intemet

_ ) N3o, porque ndo tenho computador na instituicdo que possa ser utilizado para este fim

18. 18. No processo de Avaliacdo de Desempenho da UFTM, ha a etapa de negociagdo prévia
e a etapa final de avaliacao, com prazos de realizagao ja definidos no guia pratico do
Sistema de Avaliagao de Desempenho. Em relagido a esta informacao responda:

Marcar apenas uma oval,

) Minha chefia sempre me solicita para realizarmos as etapas dentro do prazo estipulado.
_; Eu sempre solicito minha chefia a realizar as etapas dentro do prazo estipulado.
1 Devido ao volume de trabalho, realizamos as etapas quando sobra tempo.

19. 19. Voceé considera que o instrumento atual de avaliacao de desempenho & um
instrumento de retroalimentacdo que permite obter um feedback(sugestao ou critica,
positiva ou nao) de modo a colaborar construtivamente ao desenvolvimento do seu
trabalho?

Marcar apenas uma oval.
) Sim
) Nao
) N3o, pois a chefia ndo fomece um feedback no momento da avaliagdo

20. 20. A Avaliacao de Desempenho, na sua visao, € apenas uma burocracia para
cumprimento da lei e requisito para progressao funcional?

Marcar apenas uma oval,
) Sim

21. 21. Vocé ja esteve com progressao de meérito ou capacitacdo atrasada? Quais foram os
motivos que o levaram a nao solicitar a progressao?

22. 22. Vocé tem alguma sugestdo para a melhoria desses processos?

23. 23. Vocé acompanha os periodos disponiveis para suas progressoes?
Marcar apenas uma oval.

Sim
Nao
) N3o, gostana que a PRORH me avisasse com uma cera antecedéncia.
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ANEXO F — RESPOSTAS DAS QUESTOES FECHADAS DO
QUESTIONARIO EM GRAFICO

Diagndstico dos servidores técnicos-
administrativos quanto as
progressoes na carreira.

56 respostas

Publicar analise
1. Faixa etaria (s¢ respostas)

@® 8a28anos
® 19329%anos
® 30a40anos
@® 41a50anos
@ 51as0anos

v @ Acima de 50 anos

2. Nivel de escolaridade; (5¢ respostac

Ensino Fu...

Ensino Mé. .,

11 (19.6%)

Ensino Su. ..

Especializ. .. 29 (51.8%)

10(17,9%)

Mestrado

Doutorado —2(3.6%)
0 5 10 15 20

N
wm



3. Nivel de Classificagao do Cargo (se respostas)

1(1,8%)

10 (17.9%)
27 (48.2%)

17 (30,4%)

Nao seire .

4. Cargo ocupado: (Ex: Auxiliar de saude, Assistente em
administraga@o, Médico, etc. )

(53 respostas

15
15 (2%.8%)
10
4(7,1%)
5 3(5.315,4%)

(3,6%) 2(3

,6%) 2(3,6%)
1 (1,6181(1,8%) (1,00 CHOROR GO, CROR G CT (14 (1,8%)
‘ | | | | |

1 '( 1, GH G oely
| |

0 -
ADMI... Anali... Auxe.. Auxili., Enfer... Tecnl.., Técni... tecno..,

5. Responda em relacd@o ao Plano de Carreira dos Técnico-
Administrativos da Educacao, Lei11.091/ 2005

(55 respostas)

@ N3o conheco
@ Conhego pouco
@ Conheco totalmente




6. Responda em relacao Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas - PNDP do GovernoFederal, insituida pelo Decreto
n® 5.707/ 2006

(56 respostas

@ N3o conheco
@ Conhego pouco
@ Conheco totaimente

7. Responda em rela¢cao ao PAC - Plano Anual de Capacitacao
da UFTM

(56 respostas

@ N3o conheco
@ Conhego pouco
@ Cconhego totaimente

8. Responda em relacao ao Sistema de Avaliagao de
Desempenho da UFTM

(20 resposias)

@ N3&o conhego
@ Conheco pouco
@ Conhego lotaimente
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9. Conhecgo os objetivos institucionais da UFTM e entendo que
parte do meu desenvolvimento esta vinculado a estes
objetivos.

{S6 resposias)

@ Nic conhego

@ Conhego. mas nao entendo
que parte do meu
desenvolvimento esta
vinculado a estes objetivos

@® Conheco e entendo

10. Minha chefia incentiva meu desenvolvimento e
participacao nos cursos/treinamentos promovidos pela
PRORH e/ou parceiros.

(56 respostas)

@ Nao incentiva
@ Incentiva pouco
@ Incentiva muito

11. Uma das diretrizes do Decreto 5707/06 € assegurar o
acesso dos servidores a eventos de capacitacao interna ou
externamente ao seu local de trabalho. A UFTM promove
cursos durante o horario de trabalho. Vocé ja participou?

(S5 respostas)

® Sim

@ N3o, porque minha chefia
nao libera 0s servidores
para participarem de cursos
no horario de trabaiho

@ N3ao. porque o volume de
trabalho no meu setor &
muito alto & fica inviavel me
ausentar
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12. Apos participacao nas agoes de capacitagcao encontro
ambiente favoravel no meu trabalho para propor ou realizar as
mudanc¢as necessarias.

(55 respostas

@ N3o encontro
@ Encontro pouco
@& Encontro muito

13.0s cursos de capacitacao oferecidos pela PRORH
promovem sua capacitacao profissional e desenvolvimento
pessoal?

(56 respostas

® Sim

@ N3o, apenas profissional

@ N3o, nem profissinal e nem
pessoal

14. De acordo com as ac¢oes de capacitacao propostas pela
PRORH é possivel dizer que a PRORH:

56 respostas)

@ N3o conhece as minhas
necessidades de
capacitacdo para methor
desenvolver meu trabalho.

@ Conhece pouco as minhas
necessidades de
capacitagdo para meihor
desenvolver meu trabalho

@ Conhece totaimente as
minhas necessidades de
capacitacdo para melhord. ..
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15. Voceé considera que na UFTM o processo de selecao para
participacao de agoes de capacitagao para cursos externos
Como congressos, seminarios, palestras entre outros, €
democratico e justo?

(56 respostas)

® Sim
® Nio

16.Vocé conhece outras instituicoes, além da UFTM, que
promovam capacitagoes/cursos no qual vocé possa participar
e posteriormente progredir na carreira?

(CA recnnataa
20 resposias

@ N3ic conheco
@® Conhecouma
@® Conhec¢o mais de uma

17. Vocé ja participou de capacitagées promovidas via
Educacao a Distancia - EAD?

56 respostas)

@® Sim

@ N3o. porque ndo acredito na
aprendizagem a distancia

@ Nio, porque nido domino
computador efou internet

@ N30, porque n3o tenho
computador na instituigdoe
que possa ser utilizado para
este fim




18. No processo de Avaliagao de Desempenho da UFTM, ha a
etapa de negociacao prévia e a etapa final de avaliagao, com
prazos de realizagao ja definidos no guia pratico do Sistema
de Avaliacao de Desempenho. Em relagao a esta informacgao
responda:

{55 respostas)

@ Minha chefia sempre me
solicita para realizarmos as
etapas dentro do prazo
estipulado.

@ Eu sempre solicito minha
chefia a realizar as etapas
dentro do prazo estipulado.

@ Devido ao volume de
trabalho, realizamos as

50.9% etapas quando sobra tempo

19. Vocé considera que o instrumento atual de avaliacao de
desempenho € um instrumento de retroalimentacao que
permite obter um feedback(sugestao ou critica, positiva ou
nao) de modo a colaborar construtivamente ao
desenvolvimento do seu trabalho?

D respos

® Sim
® Nio

\ @ N3o, pois a chefia n3o
fornece um feedback no

\ momento da avaliacdo

20. A Avaliagao de Desempenho, na sua visao, € apenas uma
burocracia para cumprimento da lei e requisito para
progressao funcional?

(A racnne
(9= Iesposias

® Sim
® Nao
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23. Vocé acompanha os periodos disponiveis para suas

progressoes?

(50 respostas)

® Sim

@ Nao

@ N3o, gostaria que a PRORH
me avisasse com uma certa
antecedéncia.
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ANEXO F — TABELA DE DISTRIBUICAO DE VERBA DE
CAPACITACAO PARA CUSTEIO DE CAPACITACOES EXTERNAS

REEMBOLSOS
% PASSAGENS passhcens | VALOR
AREA |SERVIDORES | oy ié core | DlARIAS | PRSIERNS | nscrices | 2 SEEM O
OU TAXAS DE
INSCRIGAO
CEFORES | 17 2457% | RS132560| R$100000| RS50000| RS 30308| R§321886
ICBN 61 BBIS% | RSA7S655| RS175640| RS1305685| RS141040] RS9.22800
ICENE 16 2312% | RS124762| R$100000| RS50000| RS 36994| R§311756
cS f14 16474% | Rs888929| RS328058| RS244007| R$263584| RS 1724577
ICTE 19 2746% | RS148155| R$100000| RS50000|  RS43931| Rs342085
IELACHS i 2457% | RS132560| R$100000| RS50000| RS 30308| R§321886
PREFETURA| 64 9249% | Rs4%0048| Rs184173| Re13698| RS147977| RS 968183
PROACE 2% 406% | RS218333| Rs100000| R$59932|  RSG4T40| R§443005
PROAD 8 11850% | R$629405| R$235071| RS175514| RS 189595| RS 1240485
PROENS B 1243% | Rs655000| R$241727| Rs1797.95] R$194220| RS 1270741
PROEXT 10 1445% | Rs100000| Rs100000| RS50000|  R$23121| Re273121
PROPLAN 10 1445% | Rs100000| Rs100000| Rss0000|  R$23121| Re273121
PROPPG % 5401% | RS206310) RS100353| RSBI336|  RSATBGH| RS574850
PRORA 7 1054% | R$569226| R$210072 RS156250| RS 168786] RS 1104334
RETORA | 40 5780% | RS311905| RS115108| RSE5616|  RS92486| RS605115
vt 19 2 746% R§148155| R§100000| RS50000|  RS43931| R§342088
TOTAL 692 100% | RS54400,00 | RS2400000 | R§16.000,00 | R$16.000,00 |R$110.400,00




ANEXO G- AUTORIZACAO UTILIZACAO DE DADOS

UNIVERSIDADE FEDERAL DO TRIANGULO MINEIRO
Departamento de Desenvolvimento de Pessoal
Pré-Reitoria de Recursos Humanos
Fone: (34)3700-6712 — E-mail: prorh@prorh.uftm.edu br

Em 10 de setembro de 2019

Ao Senhor
Frederico Milhorin Ferreira
Pro-reitor de Recursos Humanos Substituto

Assunto: Pedido de autorizagao para utilizagdo de dados

Senhor Pro-reitor,

1. Solicitamos, respeitosamente, autorizagdo para acesso a planilha do
SIAPE, dos servidores da UFTM que encontram-se com a progressao na carreira em
atraso, e autorizagdo para aplicagdo de questionario aos mesmos como parte da
pesquisa: ANALISE DA EVOLUGAO FUNCIONAL DOS INTEGRANTES DA
CARREIRA DOS CARGOS TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM EDUCAGCAO NO
AMBITO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DO TRIANGULO MINEIRO - UFTM.

2. Sendo servidora da Universidade Federal do Triangulo Mineiro atuante
na area de gestdo de pessoas, mais especificamente na avaliagdo e
desenvolvimento de carreiras, me deparei com diversos conflitos e desmotivagdes
relatados por alguns servidores da instituigdo, bem como acompanhei os desafios do
antigo Departamento de Recursos Humanos e atual Pro-reitoria de Recursos
Humanos desta Instituicao de Ensino Superior ( |IES).

3. A partir dai e das disciplinas vivenciadas na parte especifica do
programa do Mestrado em Educagdo com énfase em Gestdo de Centros
Educacionais, bem como do papel da Universidade, e 0 meu enquanto ocupando o
cargo de Técnico em Assuntos Educacionais, acreditando que a progresséo na
carreira é consequéncia desse processo, e sabendo que nem todos os servidores a
solicitam, apresentei essa pesquisa a qual tem como objetivo geral : Avaliar a
politica de progresséo funcional dos técnicos administrativos da UFTM. Os objetivos
quanto as legislagdes pertinentes ao desenvolvimento na carreira; Levantar o
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO TRIANGULO MINEIRO
Departamento de Desenvolvimento de Pessoal
Pro-Reitoria de Recursos Humanos
Fone: (34)3700-6712 — E-mail: prorh@prorh.uftm.edu.br

numero dos servidores técnicos administrativos da UFTM que encontram-se com a
progressao funcional atrasada até o periodo de 2018; Identificar as causas que
impedem o desenvolvimento do servidor na carreira; Tragar o perfil do quadro
funcional da UFTM quanto a politica de progressao funcional ; Propor agdes para
minimizar os atrasos no desenvolvimento na progresséo na carreira.

4. Certos de sua usual atencdo, colocamo-nos a disposicdo para
esclarecimentos.

Atenciosamente,

Diretora do Departamento de Desenvolvimento de Pessoal - PRORH/UFTM
Aluna de Mestrado em Educagéo da Eikon University

De acordo com a realizagao da pesquisa:
() defiro () indefiro

S
/[ ,

\l ( VA A~ v ) / ¢
\ \ Y b «pNL C INa [ |«
(/\/\,)JV VX “I\L»‘«'\/Uf Mo 16/02/19

] {

Frederico Milhorin Ferreira Local e data

Pro-reitor de Recursos Humanos Substituto
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