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RESUMO

Esta pesquisa avaliou como ocorreu o processo de implementacdo do Programa de
Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE, no periodo de 2007 a 2018. Foi realizada uma pesquisa
qualitativa, descritiva, do tipo estudo de caso; em que o processo de implementacdo do
Programa foi avaliado, comparando-se a documentacao gerencial e legal relacionada ao tema e
a percepcao dos atores. A base tedrica relaciona os estudos sobre politicas publicas, burocracia
e atuacdo dos burocratas de medio escaldo, utilizando e adaptando a teoria de avaliacdo de
programas de Draibe (2001). Com base na andlise documental, dos dispositivos legais
relacionados as politicas de desenvolvimento pessoal e profissional de servidores publicos
federais (técnico-administrativos em educacdo), foi realizada a analise de conteudo das
entrevistas semiestruturadas com 06 gestores dos setores de capacitacdo e qualificacdo na
Universidade Federal de Pernambuco. Os subprocessos avaliados foram: aspectos gerenciais e
decisérios envolvidos na operacionalizacdo do Programa; atividades e acdes envolvidas na
divulgacdo, informacao, processos seletivos e acesso; processos orcamentarios e operacionais;
e 0s procedimentos de monitoramento e avaliacdo interna. Foram apontados, inclusive, 0s
fatores facilitadores e obstaculos, quanto ao seu aprimoramento. O aspecto mais notorio é a
relevancia do Programa na estrutura institucional da UFPE, seguindo uma evolucdo de
reconhecimento de seu papel e funcdo no desenvolvimento pessoal e profissional dos servidores
técnico-administrativos em educacdo. Um destaque quanto a continuidade do Programa sao os
ajustes incrementais ao processo instituido a partir das modificacGes por que a base legal passa
ao longo de mudancas nas legislaturas federais. Essas amarras legais, as quais 0s gestores se
limitam, dificultaram a iniciativa de modelagem na sua governanca para torna-lo mais inovador,

acessivel, transparente e mais eficiente.

Palavras-chave: Avaliacdo de programas. Burocracia de médio escaldo. Capacitacdo e
qualificacdo na UFPE.



ABSTRACT

This research evaluated how the implementation process of the Training and
Qualification Program at UFPE occurred, during the period of 2007 to 2018. A qualitative,
descriptive, case study research was carried out; where the process of implementing the
Program was evaluated, comparing the managerial and legal documentation related to the theme
and the actors' perception. The theoretical basis relates the studies on public policies,
bureaucracy and the performance of middle-level bureaucrats, using and adapting Draibe's
(2001) program evaluation theory. Based on documentary analysis, of the legal provisions
related to the personal and professional development policies of federal public servants
(technical-administrative in education), the content analysis of the semi-structured interviews
with 06 managers from the training and qualification sectors at Federal University of
Pernambuco was carried out. The subprocesses evaluated were: managerial and decision-
making aspects involved in the operationalization of the Program; activities and actions
involved in disclosure, information, selection processes and access; budgetary and operational
processes; and internal monitoring and evaluation procedures. Enabling factors and obstacles
were also pointed out regarding their improvement. The most notorious aspect is the relevance
of the Program in Federal University of Pernambuco institutional structure, following an
evolution of recognition of its role and function in the personal and professional development
of technical-administrative in education. A highlight regarding the continuity of the Program
are the incremental adjustments to the process instituted from the changes that the legal base
undergoes throughout the federal role. These legal ties, which managers are limited, made it
difficult for the modeling initiative in its governance to make it more innovative, accessible,

transparent and more efficient.

Keywords: Program evaluation. Middle-level bureaucracy. Training and qualification at
UFPE.
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa buscou responder ao seguinte problema: como ocorreu o processo de
implementacdo do Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE, na perspectiva da
burocracia de médio escaldo e dos subprocessos da avaliagdo de programas?

Para isso, tragou-se o seguinte objetivo geral: avaliar o processo de implementacdo do
Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE, no periodo de 2007 a 2018. Assim,
desenvolvemos os seguintes objetivos especificos: descrever a base legal e institucional (Leis,
Decretos, Resolucdes, Portarias, Relatorios) relacionadas a Politica; caracterizar os aspectos
gerenciais e decisorios envolvidos na operacionalizacdo do Programa; identificar as atividades
e acOes envolvidas na divulgacdo, informacdo, processos seletivos e acesso ao Programa;
apresentar 0S processos orcamentarios e operacionais; elencar os procedimentos de
monitoramento e avaliacdo interna; apontar os fatores facilitadores e obstaculos, quanto ao seu

aprimoramento (esta Ultima proposta se concretizou como o produto final da pesquisa).

Foi um periodo em que novas formas de gestdo publica trouxeram novos desafios para
a operacionalizacdo de politicas publicas. Baseados na perspectiva da gestdo por competéncias,
0 governo federal ressaltou a importancia de desenvolver os servidores para a sua melhoria
individual e profissional na prestacdo de servigos publicos (SILVA et al., 2019).

Dentro do modelo do ciclo de politicas publicas, utilizamos a avaliacdo do processo de
implementacdo. Como forma de avaliar um programa, Draibe (2001) nos fornece um modelo
de subprocessos, a anatomia do processo geral de implementacao, utilizado neste estudo.

Ao avaliar uma politica que trata essencialmente de servidores publicos federais, cabe
abordar o tema da burocracia. A burocracia moderna e sua constituicdo foram um processo de
criacdo de capacidades administrativas sob a Otica politica, em busca de aparato estatal com
melhor desempenho e de accountability (ABRUCIO; LOUREIRO, 2018). Aprofundando esta
tematica, ha de se considerar o papel dos burocratas na implementacdo e avaliacéo das politicas.
Os burocratas de medio escaldo s&o os intermedidrios entre os formuladores e os
implementadores. Alguns desempenham suas funcgbes internamente, muitas vezes néo
reconhecidos por suas realizagdes e trabalhos que executam dentro das politicas e programas.

Com o olhar voltado as Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), a avalia¢do de
politicas publicas tem um papel importante no planejamento estratégico destas instituicdes. Os
programas e projetos publicos setoriais precisam passar por uma avaliacao, e os resultados com

elementos suficientes para decidir a continuidade, a reformulagéo ou a extingéo da politica.
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No ambito do servico publico federal, poucos estudos se dedicam a entender o perfil,
trajetoria e atuagdo dos servidores, com foco na avaliacdo do processo de implementacdo de
politicas, satisfacdo no trabalho, eficiéncia, comprometimento organizacional, politicas de
permanéncia e capacitacdo (KOGA et al. 2019; SILVA et al., 2018).

Nas IFES, os servidores técnico-administrativos em educacdo sdo regidos em sua
carreira pelo Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em Educagdo (PCCTAE),
Lei n® 11.091/2005, a qual destaca a importancia do seu desenvolvimento profissional
(BRASIL, 2005).

Nesta perspectiva, em fevereiro de 2006, a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP) foi instituida, através do Decreto n® 5.707, consolidando a visdo sobre a
relevancia da dimensdo do desenvolvimento profissional como um componente da qualidade
na prestacdo do servico publico (BRASIL, 2006a). Neste processo de promover o
desenvolvimento profissional dos servidores, ainda foram instituidas mais duas normativas: a
que incrementava a carreira a partir das progressdes por capacitacdo e incentivo a qualificacdo,
através do Decreto n° 5.824/2006 (BRASIL, 2006b); e a que instituiu diretrizes para a
formulacdo dos planos e programas de capacitacdo nas IFES - Decreto n° 5.825/2006 (BRASIL,
2006c¢).

Entender esse processo normativo, de dispositivos legais instituidos pelo governo
federal, é primordial para percorrer o caminho historico de formulacéo e institucionalizagdo do
Programa que é objeto de estudo.

A expansdo das universidades trouxe também o desafio de ampliar e dar qualidade as
acOes de capacitacdo e qualificacdo desses profissionais diante dos desafios impostos na gestéo
publica. Com esta perspectiva, o governo federal, através da Portaria n® 27 do Ministério da
Educacao, em janeiro de 2014, instituiu o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos
Servidores Integrantes do Plano de Cargos e Carreiras dos Técnico-Administrativos das
Instituicdes Federais de Educacdo (BRASIL, 2014). Os efeitos desta politica ainda ndo foram
aprofundados, em termos de pesquisa.

Na Universidade Federal de Pernambuco existe o Programa de Capacitacdo e
Qualificacdo para servidores técnico-administrativos. Foi formulado a partir do Plano de
Desenvolvimento Profissional dos servidores TAE da UFPE (CONSUNI-UFPE, 2006a) e
regulamentado pela Resolucdo n° 09/2006 (CONSUNI-UFPE, 2006b). Porém, a UFPE ja
desenvolvia acBes de capacitacdo desde a decada de 1990, vinculadas ao Plano de

Desenvolvimento Institucional (PDI) da Universidade. Segundo Amaral (2016), a politica foi
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definida pelos gestores estratégicos como uma das mais importantes no melhoramento do
desempenho atual e futuro dos servidores, possibilitando a sua valorizac¢ao e ganhos financeiros.

Para além da relevancia politica e de gestdo, a pesquisa nacional sobre capacitacdo na
administracdo publica brasileira tem razoavel grau de concentracdo em poucas instituices de
ensino superior. Aliés, caracteriza-se pela utilizagdo de pequena variedade de referenciais e
metodologias, contexto este que possibilita a realizagdo de diferentes pesquisas acerca do tema
(ALMEIDA et al. 2017).

Na UFPE, em particular, alguns estudos trataram: da importancia dos conhecimentos
obtidos nas capacitacbes desenvolvidas e ofertadas pelo Programa de Capacitacdo e
Qualificacdo para o desempenho dos gestores (LOPES, 2014), da contribuicdo das praticas de
gestdo de pessoas nos resultados organizacionais (AMARAL, 2016); da relevancia dos
mestrados profissionais e sua contribuicdo para a melhoria dos processos laborais (VIANA,
2018); do impacto da qualificacdo dos servidores no seu ambiente de trabalho (SOUZA, 2011,
ALBUQUERQUE, 2014). Porém, sobre a implementacdo e avaliacdo do Programa, ha raros
estudos, ausentes quando se aborda a discricionariedade e a percepcao da burocracia de médio
escaldo (PIRES et al., 2018).

Considerando o carater atual do tema e as motivagoes de fortalecer as politicas publicas
de capacitacdo e qualificacdo da UFPE, e neste cendrio, a importancia e influéncia nas decisdes
dos burocratas que operacionalizam a referida politica, é imprescindivel revelar a experiéncia
dos burocratas de médio escaldo na operacionalizacdo deste Programa na UFPE.

Com isso, foi realizada uma pesquisa qualitativa (com elementos quantitativos),
descritiva, do tipo estudo de caso. Foi avaliada a implementacéo da Politica de Capacitagdo e
Qualificagdo da UFPE (o Programa e os Planos anuais), utilizando os normativos legais do
governo federal e da UFPE; comparando com a analise de contelido das entrevistas dos gestores

e documentos especificos, utilizando também o software NVivo 12.

Assim, esta pesquisa esta organizada em cinco secOes, sendo esta primeira, de
introdugdo. A segunda apresenta o referencial teorico, onde foram caracterizadas as politicas
publicas, o ciclo, as fases de implementacao e avaliagédo; avaliacdo de programas e projetos; as
politicas do governo voltadas & capacitacdo e a qualificagdo dos servidores técnico-
administrativos; a burocracia nas IFES, destacando a burocracia de médio escaldo; e as politicas
desenvolvidas na UFPE. A terceira se¢do consiste na apresentacdo dos procedimentos
metodologicos usados no estudo. A quarta apresenta os resultados e a quinta secao finaliza o

trabalho, apresentando as consideragdes finais desta pesquisa avaliativa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A referida secdo faz uma revisdo no estado da arte na area de Politicas Publicas,
apresentando uma contextualizacdo sobre os classicos da Ciéncia Politica voltada ao
entendimento e definigdes tedricas sobre as fases do ciclo de politicas e seus defensores. Traz
também o destaque para a relacdo entre a fase de implementacdo e avaliacdo de politicas
publicas, distinguindo os conceitos e, a0 mesmo tempo, relacionando a contribuicdo da
avaliacdo para a compreenséo e analise da implementacdo. Classifica os tipos de avaliacdo e
elege o0 modelo dos subsistemas de avaliagdo de programas (DRAIBE, 2001) como norteador
do instrumento para avaliar o Programa de Capacitacao e Qualificagdo dos servidores TAE da
UFPE.

Ainda apresenta os estudos sobre a burocracia, no campo das Politicas Publicas e
identifica um tipo de burocratas que nem sempre é considerado, mas tem uma influéncia e
importancia fundamentais para a gestdo e implementacéo de politicas: a burocracia de médio
escaldao (BME). Explica a burocracia publica estatal a partir da legislacdo pertinente aos
servidores, sua carreira e seu desenvolvimento de competéncias, que, especificamente,
produzem e sdo o publico-alvo da politica avaliada neste estudo: os servidores técnico-
administrativos em educacdo (TAE). Caracteriza esses servidores a partir do seu Plano de
Carreiras (PCCTAE) e todos dispositivos legais inseridos nesta vertente, de desenvolver,
capacitar e qualificar estes atores (Lei n° 8.112/1990; Lei n° 11.091/2005; Decreto n°
5.707/2006; Decretos n° 5.824 e n° 5.825/2006), até culminar na descricao da politica da UFPE.

2.1 Aspectos de avaliacéo e implementacao no campo das Politicas Publicas

2.1.1 Politicas Publicas

Na construcdo do conceito, autores como Laswell (1956), Simon (1957), Lindblom
(1959), Easton (1965), Dye (1984), sdo exemplos de tedricos classicos que deixaram sua marca
na epistemologia da Ciéncia Politica, com a finalidade de conceituar e analisar as politicas

publicas.
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Laswell (1956) apresentou pela primeira vez a expressdo “analise de politica” (policy!
analysis), ainda na década de 1930, relacionando agBes governamentais nas perspectivas
académicas/cientifica com conhecimentos laborais. Trouxe ao debate dialogos entre grupos de
interesse, governo e cientistas. Afirmava que as decisdes e andlises sobre politica publica
implicam responder questdes como: quem ganha o qué, por qué e que diferencga faz.

Simon (1957) apresentou o conceito de policy makers, compreendido como estruturas
(conjunto de regras e incentivos) de racionalidade limitada dos decisores publicos. Estabeleceu
um arcaboucgo teorico pratico que dava suporte as acGes dos tomadores de decisdo, que
deveriam ser racionais, fruto de a¢des politicas.

Questionando Laswell e Simon, Lindblom (1959) criticou o racionalismo das agdes de
politicas publicas que deixavam de considerar outros atores e institui¢fes. Incluiu variaveis
como: eleicBes, burocracia, partidos, grupos de interesse, na fase de analise e formulacéo.

J& Easton (1965) considerava a politica pablica como um sistema de varias interfaces.
Recebem inputs dos partidos, da midia e dos grupos de interesse, que influenciam seus
resultados e efeitos (outputs).

N&o existe um unico conceito nem o melhor que defina exatamente as politicas publicas,
as quais sofrem influéncias e preferéncias politico-social. Ao longo das décadas o conceito foi
ressignificado e revisitado. A escolha conceitual nunca € neutra. Dye (1984), nos oferece uma
sintese do conceito de politicas publicas: o que o governo faz ou escolhe nao fazer; onde a ndo
decisdo também é uma deciséo.

Atualmente no campo de Politicas Publicas ha uma multiplicidade de conceitos que se
complementam. (COSTA; CASTANHAR, 2003; SOUZA, 2006; DIAS; MATOS, 2012;
MATIAS-PEREIRA, 2012; SECCHI, 2017). Seu objetivo é o estudo do processo decisério do
governo. A atividade politica é apresentada sob a forma de politicas publicas, que requerem
varias acdes estratégicas destinadas a implementar os objetivos desejados e visam 0 interesse
publico.

As Politicas Publicas também podem ser de diferentes tipos e sdo um campo
interdisciplinar. Desde a tipologia classica de Lowi (1972), a abordagem ciclica (policy cycle)
de Lindblom (1959), até as atuais abordagens de fases sequenciais de uma politica (apud
SECCHI, 2017).

1 Em inglés existem os termos polity, politic e policy (plural policies). Na traducdo para o portugués, o primeiro
termo se refere a politica, entendida como sistema e estrutura de poder. Politics remetem as interagdes dos atores
em busca de consenso, construcdo e busca pelo poder. Policies sdo as agBes do governo, ou seja, as politicas
publicas. Este Gltimo termo é utilizado na abordagem.



19

Segundo Secchi (2017), séo politicas publicas tanto as diretrizes estruturantes (de nivel
estratégico), como as diretrizes de nivel intermediario e operacionais, independente do nivel de
analise ou operacionalizacdo, o conceito esta atrelado ao enfrentamento de um problema
publico.

Matias-Pereira (2012) ressalta que os temas que se destacam em politicas publicas
envolvem politicas econdmicas, financeiras, tecnoldgicas e ambientais. Elas geralmente
priorizam a analise das estruturas e instituicdes ou a caracterizacao dos processos de negociacdo
das politicas setoriais especificas, como € o caso das politicas de gestao.

Para o estudo didatico e compreendendo o carater ciclico das politicas publicas, a
proposta atual é analisar o processo de forma temporal. O processo de elaboracdo de politicas
publicas (policy-making process) também € conhecido como ciclo de politicas publicas (policy
cycle).

Entende-se como ciclo um esquema de visualizagdo e interpretagdo que organiza a
politica publica em fases sequenciais e interdependentes (SECCHI, 2017). “Esta tipologia v¢é a
politica puablica como um ciclo deliberativo, formado por varios estagios e constituindo um
processo dindmico e de aprendizado” (SOUZA, 2006, p. 29). Dentro deste modelo, 0s
momentos que a constitui sdo: agenda, formulacédo (identificacdo de alternativas, avaliacdo das
opcoes, selecdo das opcdes), tomada de deciséo, implementacéo e avaliagéo.

Nem sempre seguem uma ordem rigida, mas tém dindmica propria, e sua utilidade é
salutar, por proporcionar uma sequéncia de elementos no processo e auxiliar os atores a criar
um referencial comparativo. Estdo em constante interacdo reciproca e se afetam mutuamente
(DIAS; MATOS, 2012).

Um dos criticos a abordagem, Sabatier (1986) justifica que esta estrutura ndo considera
a causalidade do processo politico, é imprecisa, normativa, simplificadora e marcadamente
vertical; focando a sua atencdo num unico ciclo e subestimando as dindmicas decorrentes das
interacOes entre multiplos ciclos, que envolvem diferentes propostas de solugdo, atores e niveis
de deciséo.

Apesar das criticas ao modelo, a vantagem da estrutura de estagios é que fornece uma
abordagem sistematica para capturar a multiplicidade da realidade. Cada “estagio” esta
relacionado a uma parte especifica do contexto no qual a politica publica esta sendo feita,
enquanto dentro desse contexto parcial muitas variaveis e aproximacgdes possam ser vistas como

apropriadas ou ndo (HILL; HUPE, 2002). O sistema analitico em fases facilita o
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aprofundamento em determinado periodo da politica, didaticamente explorado, delimitado pela

temporalidade que cada fase fornece.

Concordamos que analisar as fases de forma estanque € limitada e ndo considera as

complexidades as suas inter-relacdes. Porém é uma referéncia tedrica que também possibilita

delimitar o objeto de estudo de forma categdrica. Por isso utilizamos o ciclo, de forma mais

dindmica, destacando a inter-relagéo entre formulacgdo, implementagéo e avaliacao.

Como a nossa proposta consiste em analisar uma fase (implementacéo) desse ciclo,

através de outro (avaliacdo), vamos utilizar um quadro informativo sobre conceitos e

caracteristicas das fases do ciclo de politicas publicas (Quadro 1).

Quadro 1 - Fases do ciclo de politicas publicas

FASES

CONCEITO E CARACTERISTICAS

Problema

A primeira providéncia na construcéo de toda politica publica é identificar um problema.
Pressupde mudancga do status quo. Um problema publico visa mitigar uma realidade que
causa insatisfacdo em um grupo ou que afete um direito, atraves da intervencdo politica,
com participagdo do Estado, de organizagdes privadas ou ndo governamentais.

Agenda

Para entrar na agenda, é necessario que o problema entre no rol de prioridades de atuag&o,
geralmente governamental. A agenda pode tomar forma de um programa de governo,
planejamento orgamentério, estatuto partidario ou matérias, noticias da midia. Em
determinados momentos, em dada conjuntura, sdo abertas as janelas de oportunidades
(policy windows), a partir da qual sdo possibilitados que os fluxos politicos e de problemas
entrem ou ndo na agenda.

Formulagéo

Ao dispor das alternativas, os policymakers estabelecem o que ser4 abordado ou
contemplado dentro de um problema (preferéncias e interesses). A formulagdo (de
alternativas) vai dispor dos objetivos e estratégias, além das consequéncias de cada uma das
alternativas de questdo.

Tomada de
decisao

No processo de elaboragdo da politica, a tomada de decisdes vem apés essa adocdo de
medidas. E 0 momento em que os interesses dos atores sdo equacionados e as intencdes no
enfrentamento do problema publico sdo apresentados. Confronta-se com sua complexidade
para sua efetivacéo.

Implementacéo

A implementacdo ¢ a fase de concretizagdo das intencdes politicas. E a execucdo da
estrutura e do modo de funcionamento de um sistema politico-institucional. E a producio
dos outputs, o resultado da combinacéo das escolhas anteriores. As organizagdes de servico
sdo os principais instrumentos de implementacéo de politicas.

Avaliacao

Nem sempre por fim, permeando o ciclo de politicas publicas, temos a fase de avaliacéo.
Consiste no processo de julgamentos sobre a validade das propostas para a agdo publica,
bem como o sucesso ou fracasso dos projetos na pratica. Momento-chave para o feedback
sobre as fases antecedentes.

Fonte: Elaboragdo propria a partir de Souza (2006), Dias; Matos (2012), Secchi (2017).
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Como vamos propor uma avaliagdo do processo da implementacdo, vamos articular
mais as suas caracteristicas e modelos. Primeiramente abordando a implementagao, para depois
articular com a avaliacdo de seu processo.

Estudos sobre implementacdo ganharam destaque apos estudo seminal de Pressman e
Wildasky (1973). Os autores afirmam que a implementacdo ndo é exatamente o resultado de
problemas técnicos ou administrativos, mas uma rede complexa de elementos politicos que
frustram os melhores planejamentos. Até entdo a implementacéo era considerada, nos Estados
Unidos, como o elo perdido (missing link) da investigacéo acerca do processo de producéo das
politicas publicas (HARGROVE apud HILL; HUPE, 2002).

A possibilidade de que pudesse haver interacdo entre as diferentes fases, bem como
entre funcionarios que desempenham papéis diferentes, como o de tomador de decisdes e
implementador, foi negligenciada por um longo tempo. Foi o fato de a "caixa preta" de
implementacdo ndo ter sido aberta em grande parte da Ciéncia Politica.

De acordo com Secchi (2017), a importancia de estudar esta fase da politica € visualizar,
através de esquemas analiticos mais estruturados, os obstaculos e falhas tanto do processo de
execucdo, quanto na identificacdo dos problemas, alternativas e tomadas de deciséo.

Para realizar uma andlise da implementacdo, séo utilizadas duas perspectivas: top down
e bottom up (SABATIER, 1986). A primeira consiste em separar as fases de tomada de decisdo
(politicos) e a implementacdo (administradores), numa visdo funcionalista e tecnicista. J& o
modelo bottom up caracteriza-se por uma maior liberdade de burocratas e redes de atores em
auto-organizar e modelar a implementacao de politicas publicas (SECCHI, 2017). Atualmente
alguns autores propdem alternativas que conciliam a andlise da implementacdo sob as duas
visdes, ou criando uma nova abordagem mista, como Camdes (2012) e Lima e D’Ascenzi
(2013).

Nossa escolha, a priori, pela perspectiva de analise bottom up, mesmo utilizando o
esquema do ciclo de politicas, se justifica, pois ela nos oferece uma visao mais horizontal no
processo de implementacdo, com énfase na burocracia e nas decisdes tomadas nesta fase.
Porém, como veremos na se¢do 4, as estruturas das instituicdes nos impelem a aumentar o
escopo de andlise, ndo apenas de forma horizontal, mas nas relagcbes e procedimentos
verticalizados que se imp&em, semelhantes ao modelo top down, aumentando a “lente” para

captar as complexidades inerentes ao processo. Assim, adotamos 0 modelo misto.
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2.1.2 Relagéo entre implementagéo e avaliacdo

Hé uma relagao que os autores Lima e D’Ascenzi (2019) revelam desequilibrada, entre
avaliacdo e implementacdo. A avaliacdo parece contribuir para a implementacdo com dados e
informagdes, usados para melhorar os processos, para identificar éxitos e fracassos; ja a
implementacdo oferece, em troca, problemas a avaliagdo, em virtude de sua natureza mutavel,
dependente das estruturas e dindmicas dos contextos locais de acao.

Quando distinguimos avaliacdo de implementacdo de analise de implementacéo,
estamos definindo o limite tedrico da abordagem de termos. Arretche (2001) afirma que, ainda
que a analise de uma dada politica publica atribua alguns resultados provéveis a um desenho
institucional, somente a avaliacdo desta politica podera atribuir causa e efeito (programa e
resultados).

O avaliador coleta e analisa os dados para fornecer informag6es sobre os resultados dos
programas. O implementador consome essas informagdes, usando-as para verificar decisdes
passadas e para orientar acdes futuras. Implementacéo é sobre aprender com avaliacdo. E na
sua producdo e consumo de informacdo (isto é, aprendizado) que implementadores e
avaliadores se envolvem em relacionamentos complementares. A avaliagdo examina como as
politicas publicas e as pessoas que as entregam podem ser avaliadas, auditadas e controladas,
enquanto o estudo da implementac&o é sobre como a politica é colocada em agdo (HILL; HUPE,
2002).

O tema que define a avaliacdo de implementacdo de uma politica ou programa é um
foco nas suas proprias operacdes, atividades, funcdes, desempenho, componentes, recursos, e
assim por diante (ROSSI et al., 2004). Por consistir no nosso objeto de estudo, daremos uma
maior énfase a pesquisa de avaliacdo de politicas publicas, especificamente avaliacdo de

programas e projetos.

2.1.3 Avaliagdo de politicas, programas ou projetos

Antes de abordar o tema da avalia¢do, convém distinguir os conceitos de politica, plano,
programa e projeto. O conceito de politica publica ja foi abordado e examinado detalhadamente
na secdo anterior. Plano seria um produto de maior hierarquia em um planejamento, onde

estardo os critérios e diretrizes gerais do desenvolvimento a ser seguido em planos setoriais,
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projetos e programas especificos. Os programas concorrem para concretizar o plano de forma
mais especifica. Os projetos sdo documentos que concretizam o processo de planejamento, o
propdsito de acdo definido e organizado (COHEN e FRANCO, 1991; DIAS e MATOS, 2012).

Contudo, a depender da perspectiva utilizada, pode-se atribuir ao programa uma
roupagem mais formal, com politicas, diretrizes e procedimentos; e relegar ao plano uma
perspectiva operacional, somatizando o projeto no seu escopo e alinhando-se ao arcabougo legal
seus elementos.

Voltando ao tema da avaliacdo, quando nos referimos as politicas publicas, nos
voltamos as atividades realizadas, por diferentes atores, para determinar sua préatica e estimar
seu desempenho futuro. Examina meios, objetivos na pratica. Deve ser considerada um
elemento fundamental do processo da politica. Nao deve ser realizada apenas no final, mas em
todos os momentos. E um processo transversal, implica defini¢do de finalidade, metodologia e
como o processo pode produzir informacgdes sobre o seu desempenho e decisdes sobre possiveis
reformulacGes, continuidade ou exclusdo de uma politica ou programa publico (DIAS;
MATOQOS, 2012).

Conforme Arretche (2001), toda avaliacdo envolve julgamento, atribuicdo de valor,
medida de aprovacdo ou desaprovacdo a uma politica ou programa publico em particular, a
partir de uma concepcao de justica (implicita ou explicita). O uso adequado de instrumentos de
andlise e avaliacdo sdo fundamentais.

Para Wu et al. (2014), a avaliacdo de politicas publicas pode oferecer uma linha de
defesa contra as deficiéncias da gestao e das decisdes dos gestores, pela investigacdo sistematica
da politica, programas e procedimentos. Mas, geralmente, eles veem a avaliacdo tanto como
prejudicial, por expor seu trabalho; como desafiadora, por requerer técnicas e dados
necessarios.

Na perspectiva de programas e projetos especificos, os objetivos da avaliacdo sdo: de
conhecimento, imediatos e da melhoria da qualidade da implementacdo e desempenho. Sua
avaliagéo se propde a verificar meios, resultados e impactos (DRAIBE, 2001).

Assim, existem diversos tipos de avaliacdo de politicas publicas, que dependem dos
atores envolvidos (formuladores e implementadores), quantidade de informacdo disponivel
para analise e 0 que se faz com os resultados. Resumimos esta diferenciacdo, segundo 0s

critérios adotados, no Quadro 2 abaixo.



Quadro 2 — Classificacdo e tipos de avaliacdo

Quanto ao tempo
(quando se avalia)

—>

EX-ANTE

EX-POST

Realizada antes da
implementacéo do
programa

Realizada sobre
programas em
implementagéo ou
concluidos

Quanto a quem avalia
(posicéo do avaliador)

—

INTERNA

EXTERNA

Atividades internas
destinadas ao
acompanhamento e
monitoramento do
programa

Realizada por alguém
externo a instituicdo
gestora

Quanto a finalidade
(para que se avalia)

—

DIAGNOSTICA

FORMATIVA

SOMATIVA

Realizada a priori,
analisando o plano e
0 conceito da politica

Acompanha o

desempenho do

programa para
aprimora-lo

Exame e analise de
objetivos, impacto e
resultados.

Quanto ao objeto
(o0 que se avalia)

—

PROCESSO

RESULTADOS

IMPACTOS

E realizado durante a
implementacéo.
Concentra-se no

desenho, nas
caracteristicas
organizacionais em
gue 0 programa se
organiza

Avaliase o quanto e a
qualidade em que os
objetivos foram
alcangados

Avalia os efeitos
dos resultados da
politica
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Fonte: Elaboracédo prépria a partir de Cohen; Franco (1991), Draibe (2001); Dias; Matos (2012)

O foco deste estudo é a avaliacdo de processos, somativa, realizada ex post, com
avaliacdo externa ao setor, especificamente, avaliacdo do processo de implementagédo. Portanto,
vamos dar énfase a esta tipologia em relacéo ao tema da pesquisa.

As avaliagOes de processo teriam por objetivo “detectar os fatores que, ao longo da
implementagdo, facilitam ou impedem que um programa atinja seus resultados” (DRAIBE,
2001, p. 20). Para a autora, 0 campo onde nascem as politicas e programas ndo é neutro.
Acontecem em um campo de forcas, de embates, de conflitos, que se sucedem e se negociam
ao longo do tempo. Portanto, as avaliacdes de processo que consigam captar estes aspectos,
com sentidos e significados préprios, consegue chegar a uma avaliacdo mais completa.

Rossi et al. (2004) atestam que avaliacdo do processo é uma forma de avaliacdo
concebida para descrever como um programa funciona e avaliar qudo bem ele executa suas

funcoes.
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De forma semelhante, Draibe (2001) afirma que a avaliagcdo de processo tem foco no
desenho, caracteristicas organizacionais e de desenvolvimento dos programas. Detecta fatores,
ao longo da implementacéo, que facilitam ou impedem os programas de atingir seus resultados
da melhor maneira possivel. Sdo ainda mais completas por tenderem a se apoiar em conceitos
e modelos de analise para captar o sentido e a ldgica de programas e as decisdes inerentes a
eles. Vai além: propde uma pesquisa de avalia¢do, enfatizando que serd produzido um novo
conhecimento a partir das investigacfes ancoradas no método cientifico.

As avaliacGes administrativas podem trazer formas de aprendizagem, pois 0s atores sao
levados a pensar sobre suas préaticas, diante das criticas, inclusive a autocritica. As propostas
podem alterar ou reformar o processo de implementacdo, a partir da correcao de “descuidos”
ou “erros” revelados no processo avaliativo. Geralmente sdo propostas moderadas para propor
modificacdes das atividades, em vez de término completo (WU et al., 2014).

Diante deste contexto, elegemos a Teoria de avaliacdo do processo de implementagéo
de politicas e programas de Draibe (2001), como veremos a seguir.

2.1.4 Modelo de avaliacdo de politicas e programas - Anatomia do processo geral de

implementacao

A metodologia de trabalho proposto por Draibe (2001) € particular, alternativa de
avaliacdo de processos. Seu modelo de analise se baseia na ancoragem em conjuntos de
decisdes, sobre objetivos, natureza, tipo de avaliacdo, plano de estudos, recorte programatico
de intervencao, estratégia de avaliacdo, ou seja, todas as decisdes e critérios metodologicos
apontados no desenho da pesquisa. Os recursos materiais, intelectuais, metodologicos, seja da

politica global, dos programas ou projetos desenvolvidos.

As avaliaces de processo, de natureza qualitativa, buscam identificar os
fatores facilitadores e os obstaculos que operam ao longo da implementacédo e
que condicionam, positiva ou negativamente, o cumprimento das metas e
objetivos. Tais fatores podem ser entendidos como condigdes institucionais e
sociais dos resultados (DRAIBE, 2001, p. 30).

O processo de implementagdo também repousa em orientagdes e preferéncias, calculos
estratégicos, escolhas e decisdes por parte dos agentes que o conduzem e o implementam. As

estratégias de implementacdo sdo as caracteristicas ou dimensdes do processo. Sdo elas:
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temporal; atores estratégicos; subprocessos ou estagios; e avaliacdo das estratégicas (DRAIBE,
2001).
A referida autora apresenta sua proposta, a Anatomia do processo geral de
implementacao (Sistemas ou subprocessos da implementacdo), composta por:
e Sistema gerencial e decisorio;
e Processos de divulgacéo e informacéo;
e Processos de selecdo (de agentes implementadores e beneficiarios);
e Processos de capacitacdo (também de agentes);
e Sistemas logisticos e operacionais (atividade-fim) — previsdo e gasto; previsdo de
recursos;

e Processos de monitoramento e avalia¢do interna.

Considerando a realidade de nosso local de pesquisa, pertencente a uma instituicao
publica federal de ensino superior, fizemos adaptacfes nas fases que iremos adotar, para se
aproximar do contexto do objeto de estudo.

Draibe (2001) reitera que o programa tem que ter uma estrutura organizacional e esta
submetida a um sistema gerencial e decisorio especifico, que conduz ou dirige a
implementacdo. No nosso estudo, consideramos estes atores como 0s burocratas de médio
escaldo, dentro do organograma da instituicdo pesquisada. H& que considerar a estrutura
hierarquica, os graus de centralizacdo ou descentralizacdo e a autonomia ou dependéncia;
caracteristicas de gestdo de tempo, capacidade de implementar decisdes; a natureza e atributos
dos gerentes (autoridade de discricionaridade), lideranca e legitimidade.

Para implementar um programa, precisa-se do minimo de divulgacdo e circulacdo das
informacdes. Parte do sucesso depende da adequacao dos meios de divulgacao junto ao publico
interno e externo; informacao qualificada (clara e suficiente) e com antecedéncia necessaria;
agentes e beneficiarios — clareza, abrangéncia, suficiéncia de informacéo, agilidade no fluxo.

Implementar um programa envolve algum tipo de selecdo, seja dos burocratas, seja do
publico-alvo. Questdes como: sistema/critérios de selecdo/divulgacdo dos processos;
competéncia, exame do mérito para a selecdo atraves das instituicbes promotoras; adequacao
dos tipos de processo seletivo ao objetivo do programa; sdo imprescindiveis para avaliar o
processo (DRAIBE, 2001).
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Os sistemas de capacitacdo também sdo considerados na estrutura proposta pela autora,
para verificar a capacidade dos agentes em cumprir as tarefas no processo, tanto interna quanto
externamente. Mas este topico ndo serd abordado, devido a natureza do programa e aos
servidores que trabalham no setor especifico da implementacdo. Sao técnico-administrativos
em educacdo que implementam um Programa voltado a esta categoria, a partir do qual podem
ser capacitados, de forma enddgena.

Os sistemas internos de monitoramento e avaliacdo se referem a hierarquia dos
procedimentos avaliativos. O programa tende a ser monitorado pelos seus gerentes,
especialmente no inicio. Porém, em média, tanto a avaliagdo interna quanto auditorias externas,
sd0 momentos raros, com registros administrativos e opinides dos atores da implementagéo.
Entre os indicadores podemos listar: regularidade, conteidos e métodos, corre¢cdes nos
processos e procedimentos, resultados sistematizados e socializados (DRAIBE, 2001).

Os sistemas logisticos e operacionais sdo as atividades-fim do programa. Os pardmetros
de suficiéncia — recursos e tempo — sdo decisivos. E preciso estimar antecipadamente os
recursos financeiros para suprir a demanda referentes aos objetivos, e se esses podem ser
maximizados, além dos prazos propostos. A base material especifica — equipamentos coletivos,
equipamentos de comunicacdo, servico de transportes, entre outros — € fundamental para o éxito
do programa.

A avaliacdo de desempenho dos programas € limitada, ndo faz justica e é incompleta,
embora seja indispensavel em qualquer avaliacdo. A parte de resultados (isolada) diz muito
sobre a realizacdo do programa, mas pouco sobre a qualidade de seus processos (DRAIBE,
2001).

O ideal é por em relacdo resultados e processos pelos quais foram produzidos, ou seja,
avaliacdo de resultados, de processo, de impacto e de efeitos. E recomendavel que as variaveis
qualitativas recebam tratamento quantitativo, nos subprocessos ou sistemas de implementacéo.
A sugestdo da autora € um sistema de pontuagdes ou ponderacdes para quantificar os atributos
do processo. E preciso e possivel ir além dos fatores internos a propria politica.

Diante do contexto descrito e reconhecendo o papel dos burocratas para a gestéo, ndo
podemos avaliar a implementacdo de uma politica sem reconhecé-los na execucdo e

operacionalizacdo das acOes dos programas ou projetos.
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2.2 Burocracia de médio escaldo e as politicas para servidores técnico-administrativos em

educacgéo

2.2.1 Burocracia e burocratas de médio escalao

Os estudos sobre burocracia apresentaram dindmica interessante no campo das Politicas
Publicas ao longo do tempo. Até a década de 1980 predominavam na agenda de estudos,
perdendo espago no periodo pds-constituicdo. O tema retornou ao lugar de destaque nos anos
2000, com a preocupacdo quanto as dindmicas internas do Estado e seus processos de producao
e implementacdo de politicas publicas (PIRES et al., 2018).

Atualmente o olhar volta-se a atuagcdo dos burocratas em relagdo com elementos
centrais, como a participagdo social, controle social ou mesmo a busca pela efetividade e
eficiéncia; como o Estado atua, sua relacdo com o0s atores e instituicGes, e o resultado desta
atuacdo na producdo de politicas. Este ultimo olhar nos interessa enquanto objeto de
investigacao.

Para Abrucio e Loureiro (2018, p. 24):

A conceituagdo da burocracia, em suas origens, remetia a funcionarios de
Estado, seus saberes e suas praticas. Somente no final do século XIX e no
comego do século XX — sobretudo a partir da obra de Max Weber —, o termo
comecou a ser usado também para aqueles que trabalham em empresas,
significando aqui, em uma defini¢do resumida, as pessoas que ocupam seus
postos por conta de sua especializagdo técnica, a fim de racionalizar a estrutura
organizacional.

Ela expressa o processo de racionalizacdo e profissionalizacdo das organizacGes no
mundo contemporéneo. Para os autores, 0 saber técnico e a sua utilizagdo sistematica séo as
caracteristicas burocraticas presentes nas organizacoes.

A burocracia moderna e sua constituicdo foram um processo de criagdo de capacidades
administrativas sob a oOtica politica, em busca de aparato estatal com melhor desempenho e de
accountability republicana (mais responsabilidade no trato com a coisa publica), conforme
afirmam Abrucio e Loureiro (2018, p. 28):

a burocracia publica ndo somente deve desempenhar o papel racionalizador
da atividade estatal, mas também deve garantir o sentido publico do Estado,
em termos de neutralidade/impessoalidade perante o patrimonialismo,
legitimidade (dominacdo racional-legal) e capacidade de produzir,
tecnicamente, melhor acdo administrativa.
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N&o cabe, neste estudo, aprofundamento tedrico sobre os modelos cléssicos de
burocracia, que vai de Max Weber?, Woodrow Wilson®, Frederick Taylor*, a outros modelos
hibridos, passando pela Nova Gestdo Publica (NGP)®; nem discutir a formagc&o da estrutura da
administracao publica brasileira. Nossa énfase se concentra na estrutura da burocracia vertical
e sua influéncia na producéo de politicas publicas.

Agentes burocraticos mobilizam suas capacidades individuais em um fluxo complexo
de politicas publicas que envolve diferentes fontes de conhecimento, dimensdes e resultados
esperados. Essas dindmicas abarcam uma estrutura complexa de atividades que precisam ser
desempenhadas pelos burocratas, para que os resultados das politicas sejam produzidos (KOGA
etal., 2019).

A analise dessas dindmicas precisa ser feita em uma estrutura que permita a
compreensdo da atividade interna e externa dos agentes burocraticos, e a interacdo entre o
individuo e a organizacao.

De acordo com Koga et al. (2019), o campo de estudos sobre Politicas Publicas tem
crescido nos ultimos anos, sobretudo ao olhar o papel de um ator importante nesse processo,
notadamente, a burocracia implementadora. A capacitacdo e a mudanca promovidas nas
burocracias dependem de incentivos institucionais e de uma organizac¢ao baseada na motivacéo
e lideranca.

Outro campo de estudos parte do entendimento de que existem varios niveis ou
hierarquias diferentes de discricionariedade na cadeia de implementacédo de politicas publicas
(LOTTA et al., 2018). Dentro do campo de estudos de Politicas Publicas, lancaremos nosso
olhar ao papel da burocracia e suas relagdes no processo da implementacdo de politicas, aos
escaldes onde estdo divididos os burocratas e seu poder de decisdo neste processo. Compreender

2 0 modelo weberiano de burocracia seria composto por um corpo funcional e estavel de cargos publicos,
preenchidos por funcionarios selecionados por seu mérito técnico especializado, organizados por estrutura
profissional permanente. Esse tipo administrativo deve ser voltado a responder ao publico, seja obedecendo as
regras universais que regem a administracdo, seja atuando conforme padrBes de probidade (ABRUCIO;
LOUREIRO, 2018).

3 Wilson foi um dos mais importantes presidentes da histéria dos Estados Unidos, responsavel por grandes
mudancas internas e de politica externa do pais. Propds uma separagdo funcional entre politica — responsavel pela
formulacdo das politicas publicas - e administracdo, responsavel pela implementagcdo (ABRUCIO; LOUREIRO,
2018).

4 A visdo de Taylor estava apoiada em algumas premissas: separacdo das fungdes de gerenciamento e de execucao;
divisdo do trabalho e especializacdo das funcGes; padronizacdo das tarefas; estabelecimento de regras e
procedimentos que substituam o julgamento do trabalhador individual (MATIAS-PEREIRA, 2012).

> A Nova Gestdo Publica é um modelo de gestdo baseado numa visdo empreendedora na administracdo publica,
gue iniciou na década de 1970. O modelo esta orientado ao cliente-cidaddo; com foco em resultados, busca da
flexibilizacdo administrativa, controle social e valorizacdo das pessoas (MATIAS-PEREIRA, 2012).
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a atuacao da burocracia de forma contextualizada no ambiente de producéo da politica (KOGA
etal., 2019).

Conforme os autores, por muito tempo, a burocracia de nivel de rua® foi objeto de
estudos. Nos ultimos anos a literatura tem dado énfase a uma camada acima, que também ¢é
importante. Dai o surgimento de estudos recentes que abordam a burocracia de médio escaldo
— 0S gerentes.

Sobre isto, Pires et al. (2018) esclarecem que os burocratas de médio escaldo
desempenham fungdo de “dire¢ao intermediaria” — assumindo cargos como os de gerentes,
diretores, coordenadores ou supervisores. Se em determinadas questdes se parece mais com o
alto escaldo — por exemplo, no que tange a autonomia para gerir recursos publicos — em outros
se assemelha aquela do nivel da rua, especialmente em funcdo do contato direto com o publico-
alvo da politica publica que comanda.

Na chamada burocracia de médio escaldo estariam 0s gestores de equipamentos e
servicos publicos, os quais obviamente precisam estar em um ambiente que combata as formas
patrimoniais de acdo. Porém, também necessitam ter formas de responder aos formuladores
(politicos e alta burocracia) por seu desempenho (ABRUCIO; LOUREIRO, 2018).

Por sua vez, ao contrario da street level bureaucracy, sua atuacdo ndo é exclusivamente
de atendimento do publico-alvo, mas sim de coordenacdo e comando daqueles que
implementam o servico final. Ademais, a burocracia de médio escaldo é a Gnica que lida com
as categorias extremas da hierarquia da burocracia publica: tanto com a do alto escaldo quanto
com a do nivel da rua, inclusive com autonomia em relacdo a ambas.

Para Pires (2018), a percepcdo da fragmentacdo no ambiente politico-institucional
contribuiu para a autodefinicdo da atuacdo dos burocratas de médio escaldo (BME), enquanto
agentes de integracdo, articulacdo, coordenacdo e producdo de coeréncia. Isto nas suas
interacdes laterais e verticais com outros atores. Esta atuacdo mostrou sua influéncia nas
decisbes com quem, que e como estabelecer conexdes, para viabilizar a circulagdo de

informacdes e recursos a construgédo de politicas e acoes.

Como a literatura ndo traz caracteristicas gerais claras sobre a atuacéo e influéncia na

producdo de politicas publicas tipicas da BME, as analises deste tema podem se beneficiar de

® Burocracia de nivel de rua (street level bureaucracy) é aquela considerada a que estd “na ponta” da
implementacéo, atuando diretamente junto ao publico-alvo. Se a burocracia fosse dividida em 3 partes (ou
escalBes), teria o alto escaldo (geralmente os formuladores), o médio escaldo (0s gestores) e o baixo escaldo (o
nivel de rua).
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estratégias de estudos de caso, que consigam situar estes elementos nos contextos politico-
institucionais em que realizam suas atividades, como nossa pesquisa.
Neste estudo, dentro da tipologia da burocracia publica estatal, trataremos da categoria

de servidores publicos, abordando sua carreira e seu desenvolvimento profissional.

2.2.2 Servidor publico, desenvolvimento por competéncias e sua carreira

Segundo Silva et al. (2019), o servico publico estd em processo de mudancgas e deve
acompanhar novos modelos de gestdo de pessoas orientados para o desenvolvimento de
talentos, com vistas a meritocracia (reconhecimento) e uma visdo estratégica de atuacdo do
servidor (capital humano).

Os servidores se desenvolvem a partir de parametros legais, politicas de gestdo de
pessoas mais especificas, concebidas por cada 6rgdo ou unidade. A responsabilidade sobre a
carreira do servidor é compartilhada entre suas proprias aspiracbes e escolhas de
desenvolvimento profissional e as politicas publicas de desenvolvimento de pessoal.

Ao longo da vida profissional, cada servidor exerce papéis, que envolvem
comportamentos, atitudes e habilidades, com responsabilidades que demandam combinacéo,
mobilizacdo e integracdo de competéncias profissionais (SILVA et al., 2019).

E fundamental pensar a carreira como itinerario formativo, de desenvolvimento de
competéncias no contexto da acao profissional. Esta vinculada a progressdo funcional (classes
e niveis), através de tempo de servico, capacitacdes e avaliacdo de desempenho.

As funcdes e atividades de trabalho cada vez mais exigentes colocam a capacitacdo
como uma questdo necessaria e determinante para o desenvolvimento das competéncias
individuais e institucionais. De acordo com Teixeira Filho et al. (2017), capacitacdo é vista
como um processo continuo que deve acompanhar a evolucao da organizacdo, considerando as
mudancas requeridas e o suprimento de novas competéncias que emergem de um contexto em
transformacéo no qual as organizacGes atuam.

Silva et al. (2019) afirmam que as organizagbes publicas devem desenvolver
competéncias institucionais a partir do desenvolvimento das competéncias dos servidores. Isto
se apresenta com muita clareza conceitual nas politicas de desenvolvimentos de servidores do
governo federal, no inicio dos anos 2000. Ndo é nossa intencdo aprofundar as concepgdes de
competéncia, mas compreender o significado utilizado nas politicas do governo federal para o

servidor.
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No servico publico, Silva e Costa (2015, p. 94) definem competéncia do servidor como:

a mobilizacdo de um conjunto de atributos comportamentais, sociais e
politicos orientado para a melhoria das atribuicBes e responsabilidades
realizadas no contexto da ag&o profissional, a fim de otimizar os processos de
trabalho e o atendimento qualificado das necessidades das institui¢oes.

Os autores afirmam que o servidor deve perceber que sua carreira ndo deve ser apenas
associada a progressdo funcional com repercussdo nos padrbes de vencimento, mas processo
de desenvolvimento de competéncias que potencialize a contribuicdo de seu trabalho para si,
para a organizacgao e para a sociedade.

Silva e Costa (2015) destacam que os dispositivos legais foram propulsores para o
estabelecimento de politicas de gestdo de pessoas por competéncias, mas a realidade também
trouxe varios desafios e limites a implementacéo destas politicas.

Em varios planos de carreira ha os procedimentos para progressdo funcional por meio
da capacitagéo, aperfeicoamento e avaliacdo de desempenho. Gradativamente esse modelo vem
aparecendo na agenda publica, e incidindo na capacitacao dos servidores.

Para Silva e Costa (2015) o desenvolvimento de competéncias dos servidores, com todos
os atributos a ele inerentes, ocorre como um processo de aprendizagem, ancorado por ac¢des de
aperfeicoamento e qualificacdo. Um processo de agregacédo de valor tanto para a organizagéo,
quanto para os individuos.

Na medida em que as instituicGes passam a adotar uma visao mais estratégica de gestao
de pessoas, passam a atuar na melhoria do desempenho e também ajudam a promover a
capacitacdo dos servidores para desenvolvimento de competéncias para seus respectivos cargos
e funcBes; tornando os sistemas de avaliacdo de desempenho vetores para mudancas de
comportamentos e resultados dos individuos.

Muitos planos de carreira de categorias profissionais delimitam politicas genéricas e
mecanismos de controle, ou ainda, determinam prazos para a implementacdo de alguns
programas ou planos. Muitos gestores publicos que atuam na gestéo de pessoas tém dificuldades
de transpor os dispositivos legais que regulamentam esses planos de carreira para a realidade
da instituicdo (SILVA et al., 2019).

O desenvolvimento de competéncias pode contribuir para ascensdo do servidor para
uma funcao gerencial ou assessoramento, cargos de confianca. Sobre isso, a literatura prevé (e

sera observado adiante) o desenvolvimento de um banco de talentos, que permitiria a
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identificacdo e a formacgdo dos potenciais sucessores para 0s cargos gerenciais e criticos da
organizacao.

Os principios constitucionais, Leis, Decretos e Portarias podem atuar como facilitadores
ou entraves na concepcao e implantacdo de um modelo de gestdo por competéncias alinhado ao
novo modelo de administracdo publica.

Essas politicas visam estimular o crescimento profissional das pessoas, de acordo com
seu potencial, fomentando o aprendizado e definindo itinerarios de carreira que conjuguem

necessidades organizacionais com diversos perfis, expectativas e preferéncias.

O desenvolvimento dos servidores € uma condicdo sine qua non para 0 bom
andamento dos processos de trabalho no setor publico, assim como para um
atendimento qualificado & populagdo. Também é considerado uma diretriz
estratégica para a implantacdo da gestdo por competéncias. Para viabilizar o
desenvolvimento dos servidores, 0 mapeamento das competéncias individuais
e institucionais auxilia na identificagdo das lacunas de desenvolvimento de
competéncias, e 0s resultados desse processo subsidiam a elaboracdo de
planos de capacita¢do alinhados as necessidades institucionais (SILVA et al.,
2019, p. 650).

Conforme os autores, ha uma dificuldade em mobilizar as competéncias na sua acao
profissional. Apesar do investimento, muitas vezes da prépria instituicdo, em capacitacéo e
qualificacdo, a falta de articulagdo entre desenvolvimento e gestdo de carreiras, leva os
servidores a assumirem cargos aquém do seu potencial, porque o trabalho é incompativel com
a sua qualificacdo. Assim, ha o prejuizo individual e institucional.

E necesséario romper com sistemas e praticas que ndo privilegiem a capacidade de
aprendizado dos individuos, e afetam negativamente seu desempenho. E preciso propiciar
oportunidades de crescimento.

Ainda de acordo com Silva et al. (2019), a area que cuida de gestao de pessoas é reativa
e sem controle de processos de gestdo por competéncias. As organizagdes publicas brasileiras
trabalham com acdes pontuais e emergenciais de treinamento e capacitacao.

Os autores ainda colocam que transformacdes nos atores burocraticos requerem o
desenvolvimento de estratégias de pessoal que enfoquem cursos, treinamento, palestras e,
sobretudo, conscientizar sobre o novo papel dos gestores publicos — conhecimento,
comunicacdo, espirito de equipe, dominio de tecnologias e de informacdo e rede de
relacionamentos. O processo de transformacdo deve se pautar no investimento em treinamento

e qualificacdo dos recursos humanos, a qualidade de vida no trabalho. Estratégias participativas
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visam a descentralizacdo no processo de decisdo, estruturas mais flexiveis e reducdo da
hierarquia, de acordo com o estilo de gestao.

A partir deste contexto, era intencdo do governo federal iniciar a formulacéo de politicas
centradas no desenvolvimento permanente das competéncias requeridas do servidor publico
para atuar em um contexto em que mudancas sdo constantes e céleres, além da exigéncia de
eficiéncia e qualidade dos servigos prestados a sociedade (LOPES, 2014).

A seguir, vamos tratar das politicas especificas para os servidores das Instituices
Federais de Ensino Superior (IFES) e de desenvolvimento profissional. Especificamente vamos
abordar a categoria de técnico-administrativos em educacao (TAE), do poder executivo federal,
pertencente ao Ministério da Educagdo (MEC).

2.2.3 Servidores Técnico-Administrativos em Educacéo e seu desenvolvimento profissional

Esta categoria compde o0 aparato burocratico das Instituicdes Federais de Ensino (IFE),
dentre as quais as universidades federais. Dentro delas, o servico de apoio técnico € realizado
pelo TAE. Assim como os demais servidores publicos federais civis, é regido pela Lei n°
8.112/1990. Esta Lei institui o Regime Juridico dos servidores publicos civis da unido, das
autarquias, inclusive as em regime especial, e das fundag6es publicas federais.

Em relacdo ao tema de desenvolvimento profissional, trata das possibilidades de
afastamento para que o servidor realize capacitagdo. O artigo 87 possibilita que a cada
quinquénio de efetivo exercicio o servidor possa se afastar, a pedido, por até trés meses para
participar de curso de capacitacdo profissional e qualificacdo. E o artigo 96 dispde sobre 0s

critérios de afastamento para participar de programa de p6s-graduacdo (BRASIL, 1990).

No ambito do servico publico federal, os servidores técnico-administrativos em
educacdo sdo regidos em sua carreira pelo Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
administrativos em Educacdo (PCCTAE), Lei n® 11.091/2005, a qual destaca a importancia do
desenvolvimento profissional deste servidor (BRASIL, 2005). Sera detalhado na proxima

secao.
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2.2.3.1 Plano de Carreira dos Cargos TAE (PCCTAE)

Conforme o estudo de Nascimento (2017), no final de 1998, as direc¢Oes sindicais da
Federacdo dos Sindicatos das Universidades Brasileiras (FASUBRA) e o Sindicato Nacional
dos Servidores Federais de Educacdo Basica e Profissional (SINASEFE) elaboraram e
apresentaram uma proposta de Lei para a construcdo da carreira dos profissionais da educagéo
nos IFE ao MEC. Somente apos periodos de mobilizacdo e greve (2000, 2001, 2003 e 2004), o
governo federal finalmente aprovou a Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que promoveu o
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao. Constituiu um marco na
vida profissional do TAE, pois, somente a partir de sua promulgacdo, pdde contar com uma
legislacdo exclusiva para sua classe, que atendesse diretamente as caracteristicas e
especificidades da carreira.

O art. 3° destaca as diretrizes e principios norteadores da gestdo dos cargos do Plano, e,
entre outros incisos, a relevancia e a garantia de programas de capacitacdo e qualificacdo
profissional do servidor: “VIII - procedimentos para a concessdo do Incentivo a Qualificagdo e
para a efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacao dos servidores” (BRASIL, 2005).

Os principais conceitos para entender o enquadramento do servidor, conforme esta
mesma lei:

| - Plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o
desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que integram
determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgdo ou
entidade.

Il — Nivel de classificacdo: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a
partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e esforco
fisico para o desempenho de suas atribuicdes.

111 - Padréo de vencimento: posicdo do servidor na escala de vencimento da carreira
em funcéo do nivel de capacitacéo, cargo e nivel de classificacéo.

IVV- Cargo: conjunto de atribuicbes e responsabilidades previstas na estrutura
organizacional que sdo cometidas a um servidor.

V - Nivel de capacitac¢éo: posi¢do do servidor na matriz hierarquica dos padrdes de
vencimento em decorréncia da capacitacdo profissional para o exercicio das

atividades do cargo ocupado, realizada ap0s 0 ingresso.
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VI - Ambiente organizacional: &rea especifica de atuacdo do servidor, integrada por
atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades
institucionais e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal [...]
(BRASIL, 2005).

Neste Plano, a carreira do servidor é dividida em cinco niveis de classificagdo: A, B, C,
D e E. Cada um desses niveis de classificacdo divide-se em quatro niveis de capacitacdo (I, 11,

I11 e IV), conforme tabela 1 abaixo:

Tabela 1- Niveis de capacitacdo PCCTAE

NIVEL DE _ NIVEL DE_ CARGA HORARIA DE
CLASSIFICACAO CAPACITAGAO CAPACITAGAO

I Exigéncia minima do cargo

A I 20 horas
(Nivel Bésico incompleto) I 40 horas
v 60 horas
I Exigéncia minima do cargo
B I 40 horas
(Nivel Fundamental I) I 60 horas
v 90 horas
I Exigéncia minima do cargo
C I 60 horas
(Nivel Fundamental I1) I 90 horas
v 120 horas
I Exigéncia minima do cargo
D I 90 horas
(Ensino Médio) I 120 horas
v 150 horas
I Exigéncia minima do cargo
£ I 120 horas
(Ensino Superior) I 150 horas

Aperfeicoamento ou curso de capacitagéc
igual ou superior a 180 horas

Fonte: Adaptado de Brasil (2005)
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Por sua vez, cada um desses niveis conta com 16 padrdes de vencimento basico, o que
completa a carreira, com diferenca percentual constante (step) entre estes padrdes. O servidor
progride na carreira, com mudanca de nivel de capacitacdo e padrdo de vencimento (no mesmo
cargo e nivel de classificacdo), atraves de progressdao por capacitacdo profissional (nos 4
niveis, como citado na Tabela 1) e progressdo por mérito profissional. Esta ultima realizada
pelo programa de avaliacdo de desempenho da instituigéo.

As progressdes por capacitacdo sdo validadas atraves de certificacbes comprobatorias,
compativeis com o cargo ocupado, 0 ambiente organizacional e a carga horéaria minima exigida,
respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses. Ja as progressfes por mérito, em intersticio

semelhante e apresentados resultados na avaliacdo de desempenho (BRASIL, 2005).

A Lein®11.091 prevé ainda, em seu art. 24, que toda Instituicdo Federal de Ensino (IFE)
contemple em seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) mecanismos de
desenvolvimento direcionados aos TAE, contendo:

I - Dimensionamento das necessidades institucionais, com definicdo de modelos de

alocacdo de vagas que contemplem a diversidade da instituicéo;

Il - Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento (grifo nosso);

I11 - Programa de Avaliacdo de Desempenho (BRASIL, 2005).

Conforme Souza (2006, p. 26), “as politicas publicas, apos desenhadas e formuladas,
desdobram-se em planos, programas, projetos, bases de dados ou sistema de informacao e
pesquisas”. Com isso, novas exigéncias refletiam nas IFE e precisariam de regulacdo por parte
dos legisladores. Uma delas era a capacitacdo e qualificacdo dos servidores. Entdo, entre 0s
dispositivos que orientam a elaboracdo de outros procedimentos, que desdobrassem as
previsdes legais, estd a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, homologada em
2006.

2.2.3.2 Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP)

Um dos marcos de destaque para a modernizacdo da gestdo publica e, mais

especificamente a gestdo de pessoas nas Instituicbes Federais de Ensino (IFE), foi a Politica
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Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), instituida pelo Decreto n° 5.707/2006’. Essa
Politica teve como premissa a adequacgdo entre competéncias requeridas dos servidores aquelas
necessarias ao alcance dos objetivos e resultados pretendidos pelas instituicdes e estabeleceu o
modelo de gestdo por competéncias como instrumento para a gestao da capacitacdo. (BRASIL,
2006a). Veio como um complemento legal, previsto na Lei n® 8.112/1990.

Para o Decreto em questdo, capacitacdo consiste em um processo permanente que deve
contribuir para o desenvolvimento dos servidores e das suas instituicbes. Essa capacitacdo deve
permitir conhecimentos, habilidades e atitudes dos servidores que permitam alcancar oS
objetivos das instituicbes e inclui a realizagdo de eventos, cursos, grupos de estudo,
intercambios, estagios, congressos e seminarios que permitem o desenvolvimento do servidor
e das instituicdes da administracdo publica. (BRASIL, 2006a)

Essas acdes tem a finalidade de melhorar a eficiéncia e eficacia na prestacéo de servicos
publicos; propiciar permanente desenvolvimento ao servidor; adequar suas competéncias as
necessidades institucionais; socializar e gerenciar as atividades de capacitacéo; e racionalizar
0s gastos com capacitacdo (BRASIL, 2006a, art. 1°).

E ainda apresenta como principais diretrizes:

I - Incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacdo voltadas
para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;

I1- Assegurar 0 acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou externamente
ao seu local de trabalho;

11 - Promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio de
atividades de direcéo e assessoramento; [...]

VI - Incentivar a inclusdo das atividades de capacitagdo como requisito para a promogao
funcional do servidor nas carreiras da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participacao nessas atividades; [...]

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

X - Avaliar permanentemente os resultados das a¢des de capacitacgao;

XI - Elaborar o plano anual de capacitacéo da instituicdo, compreendendo as defini¢des

dos temas e as metodologias de capacitacdo a serem implementadas;

7 Considerando o recorte adotado (2007 a 2018), esta Politica era vigente a época da pesquisa. Antes do término e
apos o limite temporal, foi instituida a nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP): Decreto
n°®9.991/2019.
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XI1 - Promover entre os servidores ampla divulgagéo das oportunidades de capacitagéo;
e

XI11- Priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados pelas
escolas de governo, favorecendo a articulacdo entre elas e visando a construgéo de
sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela Escola Nacional de
Administracdo Publica - Enap. (BRASIL, 2006a).

Na esséncia, essas diretrizes apresentam a democratizacdo da capacitagdo para 0s
servidores, ressaltando sua autonomia, suas habilidades enquanto promotor de acles e 0
pressuposto da garantia do acesso e a participacao, seja dentro ou fora de seu local de trabalho.

Em seu art. 5° ressalta os instrumentos da Politica: plano anual de capacitacdo; relatério
de execucdo do plano anual de capacitacdo; e sistema de gestdo por competéncia. Um

importante destaque cabe ao paragrafo Unico, que prevé:

Caberé a Enap promover, elaborar e executar acfes de capacitagdo para os fins
do disposto no caput, bem assim a coordenacdo e supervisdo dos programas
de capacitacdo gerencial de pessoal civil executados pelas demais escolas de
governo da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional
(BRASIL, 200643, s/n).

A terminologia “escola de governo” foi consagrada pela Constituicdo Federal, por meio
da Emenda Constitucional n°® 19 de 1998 (BRASIL, 1998). Entre as principais referéncias esta
a Enap — Escola Nacional de Administracao Publica.

Com esta referéncia, o ambiente académico € reconhecido como um importante locus
onde ocorre a profissionalizacdo para o setor publico. Ao longo da histéria, os variados arranjos
do Estado impactaram o desenvolvimento de cursos voltados a tematica publica nas instituicGes
de ensino superior. No Brasil, encontram-se unidades académicas atuando nos espacos
governamentais, promovendo treinamentos e cursos, enquanto escolas de governo atuam no
ambiente académico, ofertando cursos de pos-graduacdo lato sensu, e mestrados profissionais
em rede (RANZINI e BRYAN, 2017).

Sobre a licenga capacitagdo, a Politica prevé que, a cada cinco anos de exercicio, 0
servidor pode solicitar licenca remunerada de até trés meses, para participar de acles de
capacitacdo (que também inclui elaboracdo de dissertagdo de mestrado ou tese de doutorado,
desde que compativel com o plano anual de capacitacdo da instituicdo), considerando o
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planejamento interno da unidade organizacional, & oportunidade do afastamento e a relevancia
do curso ou da atividade para a instituicéo.

Por fim, a implantacdo da PNDP se materializa no Plano de Capacitacdo que toda
instituicdo publica federal deve elaborar e submeter anualmente a apreciacdo do entdo
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo®, com reserva de recursos através de recursos

orcamentarios especificos para esta finalidade.

2.2.3.3 Procedimentos para a concessdo do Incentivo & Qualificacdo e enquadramento por

nivel de capacitacdo do PCCTAE

Acompanhando o processo de formulacdo das politicas para o desenvolvimento
profissional do TAE, é promulgado o Decreto n® 5.824/2006 (BRASIL, 2006b), onde se
regulamenta o enquadramento por nivel de capacitacéo e o incentivo a qualificacédo previstos
pela Lei n° 11.091/2005. O decreto definiu os procedimentos para sua implantacdo, os
percentuais para a concessédo do incentivo e a correlagdo dos ambientes organizacionais. Estes
ultimos responsaveis por determinar as areas dos cursos com relagdo direta com o cargo e
ambiente organizacional do servidor. E esta relaco a responsavel pelo valor percentual a ser
concedido por meio do incentivo a qualificacao.

O servidor TAE é gratificado a partir de sua qualificacdo com um incentivo, chamado
incentivo a qualificacdo. Os procedimentos para concessao deste incentivo e para a efetivacdo
do enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do PCCTAE, estdo
previstos em marcos legais. Este incentivo é obtido através da participacdo em cursos de
educacéo formal; concedido na forma de regulamento ao servidor que possui educacdo formal
superior ao exigido para o cargo de que é titular (ALBUQUERQUE, 2014).

Através de percentuais de aumento no salario-base do servidor, na medida em que
participam de eventos de qualificacdo, considerando sempre a relacdo da area de conhecimento
do curso com o cargo efetivo do servidor e 0 ambiente organizacional em que se encontra
lotado. Deste modo, tais percentuais variam de acordo com a proximidade do curso com o

cargo, caracterizando-o como relagéo direta e indireta, conforme a Figura 1 abaixo:

8 Quando foi instituido o Plano, o responsavel pelo seu acompanhamento era o Ministério do Planejamento,
Orgamento e Gestdo. Com a reforma administrativa, passou a se chamar Ministério da Economia (ME) a partir de
1° de janeiro de 2019.


https://pt.wikipedia.org/wiki/1_de_janeiro
https://pt.wikipedia.org/wiki/2019
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Figura 1 — Percentuais de Incentivo a Qualificacédo®

Nivel de escolaridade formal superior ao previsto para | ; .
s Area de conhecimento | ; '
0 exercicio do cargo o TeleBn diets Area de conhecimento
(curso reconhecido pelo Ministério da Educagao) e com relagao indireta
Ensino fundamental completo 10% -
Ensino médio completo 15% -
Ensino Imgd|o profissionalizante ou ensino médio com 20% 10%
curso técnico completo
Curso de graduagéo completo 25% 15%
Especializagdo, com carga horaria igual ou superior a 30% 20%
360h
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Adaptado de Brasil (2012)

2.2.3.4 Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira TAE

Numa etapa posterior, foram instituidas as diretrizes para elaboragdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira do servidor TAE, previsto no Decreto n° 5.825,
de 29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006c). O objetivo era implantar nas InstituicGes Federais
de Ensino (IFE) um programa de capacitacdo e qualificacdo continuada que atendesse as
necessidades institucionais, proporcionando aos servidores as condi¢Ges necessarias ao
cumprimento de seus papeis como profissionais e 0s requisitos necessarios ao seu pleno
desenvolvimento na carreira.

Outra das mais diretas politicas publicas voltadas para o desenvolvimento profissional
do TAE, determinando sua implementacdo em toda Instituicdo Federal de Ensino vinculada ao
MEC, o texto traz no art. 2° os principios para a elaborac¢éo do plano, como cooperacédo entre
instituicdes de ensino, de pesquisa e 0 MEC.

Corresponsabiliza o dirigente da IFE, das unidades académicas e administrativas e da
gestdo de pessoas, pela gestdo da carreira, do plano e da adequacdo do quadro de pessoal as

necessidades da instituicdo. Visa garantir ao TAE uma funcdo estratégica na instituicdo,

° Foi alterado pela Lei 12.772 de 28 de dezembro de 2012 a partir do seu Anexo XVII, que mudou o Anexo IV da
Lei no 11.091 de 12 de janeiro de 2005, modificando os percentuais de incentivo a qualificacdo (BRASIL, 2012).
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inserindo-o como sujeito no planejamento institucional e no aprimoramento do processo de
trabalho pela socializagdo do conhecimento e reflexdo critica de seu desempenho frente aos
objetivos e a administracdo de pessoas. Adequa o quadro funcional por meio de remanejamento,
readaptacdo e redistribuicdo. E favorece a capacitacédo e avaliacdo para melhoria dos servicos e
desenvolvimento das potencialidades para realizagdo profissional, avaliagédo de desempenho e
integracdo entre os ambientes organizacionais (NASCIMENTO, 2017).

Conforme este Decreto, alguns conceitos basicos, definidos no artigo 3°, séo aqui

destacados, considerando os propositos do referido plano, conforme o Quadro 3 abaixo:

Quadro 3 — Conceitos béasicos do Plano de Desenvolvimento dos TAE

Desenvolvimento Capacitacéo Educacao formal Aperfeicoamento Qualificacéo
Processo Processo Educacéo Processo de | Processo de
continuado que visa | permanente e | oferecida  pelos | aprendizagem, aprendizagem
ampliar o0s | deliberado de | sistemas formais | baseado em acGes de | baseado em a¢des
conhecimentos, as | aprendizagem, que | de ensino, por | ensino aprendizagem, | de educacdo
capacidades e | utiliza acbes de | meio de | que atualiza, | formal, por meio
habilidades dos | aperfeicoamento e | instituicGes aprofunda do qual o servidor
servidores, a fim de | qualificagdo, com o | publicas ou | conhecimentos e | adquire
aprimorar seu | proposito de | privadas, nos | complementa a | conhecimentos e
desempenho contribuir para o | diferentes niveis | formagdo profissional | habilidades, tendo
funcional no | desenvolvimento de | da educacdo | do servidor, com 0 | em vista 0
cumprimento  dos | competéncias brasileira, objetivo de torna-lo | planejamento
objetivos institucionais, por | entendidos como | apto a desenvolver | institucional e o
institucionais meio do | educacdo basica e | suas atividades, tendo | desenvolvimento

desenvolvimento de | superior em vista as inovagdes | do servidor na
competéncias conceituais, carreira
individuais. metodolégicas e

tecnoldgicas

Fonte: Elaboragdo propria a partir de Brasil (2006c¢)

O Decreto n° 5.825/2006 reafirma a vinculacdo do Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes do PCCTAE ao PDI de cada IFES, prevista na Lei n® 11.091/2005, remetendo seu
acompanhamento e fiscalizacdo a uma comissao interna de supervisdo (CIS) a ser criada em
cada unidade. Descreve como objetivos do programa de capacitacdo e aperfeicoamento
contribuir para o desenvolvimento do servidor como profissional e cidaddo, capacitando-o para
o desenvolvimento da gestéo publica e o exercicio de atividades articuladas com a funcéo social
da Instituicdo.

E define linhas de desenvolvimento a serem implementadas (BRASIL, 2006c¢):

I - Iniciacdo ao servico publico;
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Il - Formacéo geral,

11 - Educacéo formal;

IV - Gestéo;

V - Inter-relacdo entre ambientes;

VI - Especifica ao ambiente organizacional.

2.2.3.5 Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores do PCCTAE

O Ministério da Educacdo (MEC), devido ao cenario de expansdo e demandas do
servidor das IFE, editou a Portaria n® 27, em 15 de janeiro de 2014 (BRASIL, 2014), que trata
do Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores integrantes do PCCTAE,
no ambito das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas aquele Ministério. Esta Portaria
objetivava fortalecer os programas de capacitacdo e qualificacdo dos servidores das instituicdes
integrantes do PCCTAE.

Segundo Brasil (2014), o citado Plano pretendia ir além dos planos de capacitacao
institucionais, ou seja, pretendia ampliar a oferta de cursos, oportunizando o desenvolvimento
do servidor TAE.

A Portaria expressava 0 processo de expansao por que passava as IFE, com a criacdo de
novos campi, cursos, ampliacdo de vagas e matriculas. Evidenciava que, para o funcionamento
adequado, eram necessarios investimentos permanentes na capacitacdo e qualificacdo dos
servidores. Portanto, frente ao cenario de expansdo e demanda dos servidores se discutiu a
necessidade de novos investimentos (BRASIL, 2014).

A Portaria elenca a legislacdo em que se baseia, e evidencia que o PCCTAE ja
determinava que as IFE mantivessem programas de capacitacdo e qualificacdo, com
investimentos disponiveis no orgcamento ou proprios, parcerias, ou aproveitamento de pessoal
qualificado da propria instituicdo (BRASIL, 2014). Importante salientar que as determinacdes
constantes nesta Portaria foram produto das correcbes na legislacdo, resultantes das
reivindicagdes por melhores condicGes de trabalho, através dos movimentos grevistas.

Em seguida o texto atribuiu sua construcdo a trés principios basicos: o regramento para
0 desenvolvimento do servidor, as necessidades institucionais e o perfil do TAE conforme seu

posicionamento na estrutura da carreira (BRASIL, 2014).
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Os objetivos se apresentavam sob as diretrizes da legislagdo, dando oportunidade de
acesso a0 TAE em programas de capacitacdo/qualificacdo, respeitada a correlagédo
cargo/ambiente organizacional. Para tal, considerava o perfil de formacdo dos servidores
quando da distribuicdo das vagas, reservando prioridade aos em exercicio no 6rgao de origem
e que ndo possuissem o grau de qualificacdo ofertado (BRASIL, 2014).

Somado a estes objetivos, estabelecia que fossem elaborados termos de
compromisso/responsabilidade para a participacdo dos servidores nos cursos e, que, os editais
de selecdo para os cursos de qualificacdo promovessem igualdade de oportunidade. A Portaria
determinava especial atencdo ao servidor que ndo possuisse a educagdo basica, que deveria ser
estimulada pela instituicdo a participar de programas neste nivel (BRASIL, 2014).

Considera-se como o apice desta Portaria a reafirmacéo da responsabilidade atribuida
as IFE pela criacdo e manutencao de um Programa de Capacitacdo e Qualificacdo para o TAE,
bem como, de incentivo & sua participacdo no programa (NASCIMENTO, 2017).

O Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional foi realizado por meio de programas
especificos, que somados as acles ja existentes nas instituicbes possibilitassem o
desenvolvimento do servidor. Os programas foram divididos em trés estruturas principais,
decomposto em projetos, com metas e 0 prazo em que se pretende atingi-las, bem como, as
acOes a serem adotadas para o atendimento as metas propostas. O Plano Nacional atribuiu as
instituicOes o dever de levantar e apresentar as necessidades de capacitagéo, responsabilizando
0 MEC quanto ao repasse dos recursos financeiros necessarios. Em contrapartida, expressava
que as acOes e resultados seriam alvo de monitoramento e avalia¢do, quanto a elevagdo do
indice de qualificacdo e capacitacdo e seus impactos, indicadores de desempenho e relacdes de
candidato por vaga e de concluintes (BRASIL, 2014).

Os dados reunidos por este monitoramento possibilitariam a avaliacdo dos programas e
projetos e 0 posicionamento quanto a sua manutencéo ou, a elaboragdo de novas propostas. O
monitoramento e a avaliacdo seriam realizados pelo MEC, em conjunto com a Comissao
Nacional de Supervisdo do PCCTAE.

Em resumo, esta € mais uma das politicas publicas direcionadas ao fenbmeno, desta vez,
em forma de programas. Além de formulada especificamente para o0 TAE, abrangia as formas
de desenvolvimento expressas na legislacdo. Por conseguinte, disponibilizava as condi¢des —
regimentais e financeiras — para sua realizacdo e fixava mecanismos de orientacdo para a
verificagdo continua de sua execu¢do (NASCIMENTO, 2017).
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Também vamos abordar na avaliagdo, se as metas, planos, programas incluidos neste
Plano Nacional influenciou a Politica de capacitacdo e qualificacdo ja existente na UFPE, e se

houve algum efeito para a continuacdo da implementacdo do Programa da instituigéo.

A partir de tudo que foi visto, desde a legislacdo dos anos 1990 até os dias atuais,
formaram-se os dispositivos legais para orientar e fomentar as instituicGes a construirem suas

politicas de desenvolvimento profissional, baseado na gestdo por competéncias.

Como esquema resumo, apresentamos abaixo (Figura 2) a relacdo entre estes

dispositivos:

Figura 2 — Dispositivos legais relativos ao desenvolvimento do servidor TAE

. ,
Lein® 11.091/2005 Lei n° 8.112/1990

| | Decreto n° /
5.707/2006
. S
Decreto-n°- - ~
5.824/2006 Portaria-MEC-
|| Decreto n° n°-27/2014
5.825/2006
| -
Aprovacio em Ata Resolucao
da 12° Sessao (2006) — Consuni-UFPE
Consuni-UFPE n° 09/2006

Fonte: Elaboragdo propria

Observa-se que o ultimo dispositivo se configura na Politica que iremos avaliar,

portanto, merece um aprofundamento tedrico, que se encontra no préximo tépico.
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2.3 A UFPE, sua gestdo e as politicas de capacitacdo e qualificacdo

A Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), ainda como Universidade do Recife
(UR), teve o inicio de suas atividades datado de 11 de agosto de 1946, tendo sido fundada por
meio do Decreto-Lei da Presidéncia da Republica n® 9.338/46, de 20 de junho do mesmo ano.
Em 1948, iniciou-se a constru¢do do Campus Universitario em um loteamento na Varzea, onde
hoje esta localizado o Campus Recife. No ano de 1965, a Universidade do Recife passou a
integrar o Sistema Federal de Educacédo do pais, com a denominacdo de Universidade Federal
de Pernambuco, na condic¢do de autarquia vinculada ao MEC (PDI-UFPE, 2015).

Atualmente a UFPE possui: trés campi - Recife, Caruaru e Vitdria de Santo Antéo; 13
centros académicos; 109 cursos de graduacdo presenciais regulares - 92 cursos de graduacéao
no campus Recife, 11 em Caruaru e 06 em Vitoria; 05 cursos de graduacao a distancia; 56
cursos de especializacdo, 17 mestrados profissionais, 75 mestrados académicos, 53 doutorados;
39 programas de extensdo para um publico que abrange 28.690 pessoas. S&o 41.345 discentes,
2.886 docentes e 3.986 técnico-administrativos em educacao, incluindo os servidores e alunos
do Hospital das Clinicas e Colégio de Aplicacdo (UFPE, 2019).

Nesta Universidade o 6rgdo executivo central encontra-se na Reitoria, onde se
encontram a superintendéncia, coordenacdo e fiscalizacdo das suas atividades. Todas as
politicas da instituicdo sdo formuladas, executadas e avaliadas nos seus respectivos 6rgaos
deliberativos e as Pro-reitorias.

O Conselho Universitario (CONSUNI) € instancia maxima de deliberacdo da
Universidade. O Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo (CEPE) € o colegiado superior de
integracdo da atividade académica. O Conselho de Administracdo (CONSAD) é responsavel
pela jurisdicdo superior da gestdo administrativa, financeira e patrimonial da instituicdo.
Enquanto o Conselho Fiscal (CONFIS) € o 6rgdo de fiscalizacdo econémico-financeira.

As Pro-reitorias sdo subdivididas por areas, as quais'® (UFPE, 2019; PDI-UFPE, 2019):

o Pro-reitoria para Assuntos Académicos — PROACAD?!: trata exclusivamente das

questdes relativas ao ensino da graduacao.

10 E importante destacar que esses dados sio relativos ao recorte temporal do periodo analisado (2007 a 2018) e
gue houve uma reforma administrativa (Resolugdo Consad n° 02/2020), através da aprovagdo do Regimento Geral
da Reitoria, no dia 09 de margo de 2020, publicado no Boletim Oficial da UFPE (vol. 55, n° 50 especial) em 1° de
junho de 2020.

11 Em 2020 passou a ser denominada Pré-reitoria de Graduagédo — PROGRAD.
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o Pro-reitoria para Assuntos de Pesquisa e Pos-graduacdo — PROPESQ: trata das
questdes relacionadas a pesquisa e a pds-graduacdo da universidade, no ambito
interno e externo.

o Pro-reitoria de Extensdo e Cultura — PROEXC: apoia, acompanha e registra as
atividades extensionistas e culturais da UFPE, e tem como instancia deliberativa
superior a Camara de Extenséo.

o Pro-reitoria de Assuntos Estudantis — PROAES: foi criada em 2011, em
substituicdo a uma diretoria da PROACAD, e € responsavel pela gestdo na UFPE
do Programa Nacional de Assisténcia Estudantil - PNAES (Decreto n°
7.234/2010).

o Pro-reitoria de Planejamento, Orgcamento e Finangas — PROPLAN: é responsavel
pela gestdo financeira da Universidade, a administragdo das contas,
gerenciamento da execucao or¢camentaria, prestacdo de contas dos investimentos
e gastos da UFPE por meio de balancetes e recebimento oficial de recursos
federais.

. Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida — PROGEPE: é o 6rgédo
responsavel pelo planejamento, execucéo e avaliacdo das acdes de administracao
e desenvolvimento de recursos humanos. Esta Pro-reitoria recebera destaque na
préxima secao.

. Pro-reitoria de Gestdo Administrativa — PROGEST: foi criada em 2008 para
absorver parte da PROPLAN, que, na ocasido encontrava-se bastante
sobrecarregada de atribuicdes. Esta Pro-reitoria € responsavel pela gestdo de
importantes areas, tais como: licitacbes e contratos, gestdo de patriménio e de
servicos (transporte, protocolo, arquivo), gestdo de logistica e de compras da
UFPE.

. Pro-reitoria de Comunicacdo, Informacdo e Tecnologia da Informacdo —
PROCIT?2: foi criada em 2014, e tem como missdo articular estrategicamente o
sistema integrado de informacdo e comunicacdo da UFPE, assim como toda a
atividade de producdo informacional de nivel administrativo nos diversos

segmentos universitarios.

12 Foi extinta através do Regimento Geral da Reitoria (Resolucdo Consad n° 02/2020).
13 Foi criada uma nova Pro-reitoria: Pesquisa e Inovagdo, com a finalidade planejar e articular as politicas de
ciéncia, tecnologia e inovacdo (CT&I)
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Abaixo das Pro-reitorias estdo os Centros Académicos. Em Recife existe uma estrutura
de Departamentos, coordenados por 11 Centros Académicos, de acordo com a area de
conhecimento. Os onze Centros compreendem 70 Departamentos, que sdo a menor fracdo da
estrutura universitaria no campus do Recife (UFPE, 2019).

Nos campi do interior, que foram definidos como Centros Académicos, diferentemente
do Recife, estdo localizados os Nucleos Académicos, estes cumprindo o papel de agrupamento
das grandes areas. Sdo 06 em Vitoria e 11 em Caruaru.

A Universidade, para melhor desempenho das suas multiplas tarefas, dispGe ainda dos
seguintes Orgdos Suplementares, subordinados diretamente ao Reitor: Biblioteca Central,
Editora Universitaria, Hospital das Clinicas, Laboratorio de Imunopatologia Keiso Asami
(LIKA), Nucleo de Educacdo Fisica e Desportos, Nucleo de Salde Puablica, Nucleo de
Tecnologia da Informacdo, Nucleo de TV e Radio Universitaria.

Além desses drgéaos, encontram-se também subordinados ao Reitor: a) As Assessorias
e Comissoes: Ascom - Assessoria de Comunicagdo Social, Cerimonial, CPA, CPPD, CACE,
COSAIP, CORAX, Comissao de ética e Comissdo de Espaco de Didlogo e Reparacédo. b) As
secretarias e unidades especiais: Auditoria, Ouvidoria, CECON- Centro de Convencdes, DRI -
Diretoria de Relag6es Internacionais, UAB, UNASUS (PDI-UFPE, 2019).

A Figura 3 abaixo ilustra toda a estrutura administrativa da UFPE, até 2018.
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Figura 3 — Organograma da UFPE
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Para auxiliar a alta administracdo (Reitor, Vice-reitor e Pro-reitores) e suas atividades,
existe a Gestdo tatica (Diretores) e a Gestdo Operacional (Coordenadores), subdivididas em
unidades organizacionais — Diretorias, Coordenacdes, Geréncias, Setores, entre outros
(PROPLAN, 2018).

Importante destacar que a UFPE faz seu planejamento institucional, nas esferas
estratégica, tatica e operacional. O primeiro nivel estabelece a missao e elementos basicos do
Planejamento Estratégico Institucional (PEI) para o ciclo de longo prazo, de 2013 a 2027. O
segundo associa as metas e indicadores de gestdo aos objetivos a serem alcangados pelas
diversas areas no médio prazo, e devem constar no Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI), com previsdao quinguenal. Por ultimo, no planejamento operacional, as unidades
académicas e administrativas alinham suas propostas anuais aos fundamentos institucionais e,
neste nivel, a UFPE faz uso do Plano Acéo Institucional (PAI) (PEI-UFPE, 2013).

Visando o periodo a ser investigado por esta pesquisa, serdo utilizados, além do PEI
acima, os PDI dos periodos de 2009-2013 e 2014-2018. Os PAI iniciam-se a partir de 2012 e
vao ateé a versdo de 2018. Dentro desses instrumentos, destacamos a temaética da capacitacdo e

qualificacdo, os objetivos relacionados, metas e indicadores, conforme o Quadro 4:
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Quadro 4 — A politica de capacitacdo e qualificacdo no planejamento institucional da UFPE

PEI PDI PAI
PEI 2003-2013 PDI 2009-2013 Acdo:
Obijetivo 7.1 Desafio: Capacitacéo e qualificacdo do servidor
- Desenvolver e implementar | - Ampliar a abrangéncia do plano de PAl 2012

modelos de gestdo integrados,
eficientes e eficazes, para a
melhoria da qualidade das
atividades fins e meio, de forma
comparéavel as melhores
universidades, respeitadas as
especificidades e
complexidades.

Tépico estratégico 2:
- Aperfeicoar os programas de

qualificagdo  permanente de
docentes, pesquisadores,
gestores e pessoal técnico-

administrativo.

capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos

Diretrizes:

- Aperfeicoar o0s programas de
qualificagdo permanente de docentes,
pesquisadores, gestores e pessoal técnico-
administrativo;

Objetivo:
- Garantir a capacitacdo e qualifica¢do continuada do corpo funcional da UFPE

PEI 2013-2027
Obijetivo estratégico 13:
- Aperfeicoar o programa de
capacitacdo de pessoal (técnicos
e docentes) para garantir a
exceléncia da instituicdo
Entre as acOes deste objetivo
esta:
- Avaliar o desempenho com
indicadores que possibilitam
aferir a qualidade da
contribuicdo dos seus servidores
nos resultados institucionais

PDI 2014-2018
objetivo estratégico 13:
- Aperfeicoar o programa de capacitacédo
de pessoal (docentes e técnicos) para
garantir a exceléncia da instituicdo

Agoes:

13.3 implementar a avaliagdo de impacto
das acOes de capacitacdo em todos 0s
niveis.

13.4 aperfeicoar as acGes de capacitacao
para gestores profissionalizando a gestdo
universitaria, capacitando 30% dos
gestores para a gestdo universitaria;

13.5 duplicar o nimero de servidores
com titulacdo de mestres e doutores
realizando avaliagdo de impacto quanto
ao desenvolvimento institucional;

13.6 aperfeicoar o plano de capacitagdo e
qualificagdo de servidores;

PAI 2013 /2014
Obijetivo:
- Promover a capacitacdo e qualificacdo continuada do corpo funcional da UFPE de formar a
desenvolver as competéncias necessarias ao adequado exercicio das atividades.

PAI 2015

Obijetivo:

- Aperfeicoar o Programa de Qualificaco para garantir a exceléncia da Instituicdo.
PAI 2016

Objetivos:

- Ampliar o acesso de servidores (docentes e TAEs) da UFPE em cursos de capacitacdo para o
trabalho

- Propiciar conhecimentos tedricos e praticos para o exercicio das fun¢des de chefia.

- Promover curso de integracdo aos novos docentes e TAES

- Iniciar processo de gestdo por competéncias nas unidades organizacionais da UFPE, tendo por
marco a PROGEPE

- Propiciar maior qualificagdo aos servidores TAES em cursos de educacéo formal voltados
para as fun¢des exercidas na UFPE e que ensejem melhores praticas na administracéo publica.
- Realizacdo de capacitagfes em diversas areas, na modalidade presencial, com base nas
demandas e competéncias necessarias ao atendimento dos objetivos organizacionais

PAI 2017 /2018
Objetivos:
- Promover curso de integracdo aos novos docentes e TAES
- Propiciar maior qualificacio aos servidores TAES em cursos de educacdo formal voltados
para as funcdes exercidas na UFPE e que ensejem melhores préticas na administracéo publica.

Fonte: PEI-UFPE (2003; 2013); PDI-UFPE (2009; 2015); Relatorios de A¢des PAI-UFPE (2012-2018)
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Vimos anteriormente que a autodefinicdo da atuacao dos burocratas de médio escaldo,
enquanto agentes de integracdo, articulagdo, coordenacdo e producdo de coeréncia, contribui

para as suas interacdes laterais e verticais com outros atores.

A abordagem desta pesquisa tem o olhar voltado ao processo da gestdo das politicas de
capacitacdo e qualificacdo dos servidores e como se ddo as intersecdes laterais — horizontais
entre os burocratas de outros setores. Da mesma forma, como s&o as interag0es verticais, com

as Pro-reitorias, e servidores proximos ao Reitor e Vice-reitor.

No caso da UFPE, como assinala Silva (2018), para assumir uma funcéo, o servidor
recebe uma gratificacdo que poder ser de dois tipos: Funcdo Gratificada (FG) e Cargo de
Direcdo (CD). Uma FG ou um CD pode ter varios niveis de valores (R$), pois dependem da

posicao hierarquica ocupada, atribuic6es e responsabilidades do cargo especifico (Quadro 5).

Quadro 05 - As gratificagGes e 0s cargos correspondentes na UFPE

FUNCAO CA;EG ©
GRAT::FC:CADA CARGOS DIRECAO CARGOS
CD
Chefes de Departamento,
Coordenacbes dos Centros
FG1 Académicos e das Pro-reitorias e CD1 Reitor
Coordenacéo de Biblioteca
Setorial
Assistentes de Pro-reitores, Vice-reitor e
FG2 Gerentes de Centros Académicos CDh2 .
. Pro-reitores
e algumas Secretarias
G 3 Diretores de Divisdes e algumas Agse§sores do Reitor, (_Zhefe de
Secretarias abinete do Reitor, Diretores
dos Centros Académicos,
Chefes de Servicos e de CD3 Procurador da UFPE,
FG 4 Escolaridades dos Centros Superintendéncia e Orgaos
Académicos Suplementares
Secretéarios de Reitor, Vice-
FG5 reitor, Pro-reitores, Diretores
dos Centros Académicos Assessores do Reitor, Diretores
FG6 Secretérios e Chefes de Setores CD 4 de Pro-reitorias, Diretores dos
Orgdos Suplementares e da
Funcéo de Coordenador de Superintendéncia
FCC Cursos de Graduacao e Pos-
Graduacdo (equivalente & FG 1)

Fonte: Adaptado de Silva (2018)
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Observa-se a concentracdo nas FG 1 e FG 2, raramente a FG 3, para o alto escaléo da
instituicdo. No caso das Diretorias e Coordenacdes, conforme gratificacdo especifica, temos a
FG 1 e CD 4 respectivamente, com fun¢des mais proximas ao alto escaldo. Isso ficara mais
evidente nas relacdes entre o alto e 0 médio escaldo na UFPE. VVamos abordar, a seguir, a Pro-

reitoria onde esté localizada a gestéo da politica avaliada por nosso estudo.

2.3.1 A PROGEPE e sua trajetdria

A UFPE j& desenvolvia, desde a década de 1990, atraves da Prd-reitoria
Administrativa, acdes relativas a capacitacdo e formacao educacional aos servidores que nao
possuiam o ensino basico. Eram os Projetos: Universidade do Servidor e Colégios Parceiros
(FREITAS et al., 2001).

A Universidade do Servidor tinha como objetivo desenvolver e promover a formagao
continua dos servidores e gestores com vista ao crescimento intelectual e a construcdo de um
futuro comprometido com a qualidade institucional. Era composta de trés segmentos distintos:
atualizacdo profissional, capacitacdo em gestdo e complementacdo de escolaridade.

O Projeto Colégios Parceiros consistia em parcerias entre a UFPE e colégios da regido
metropolitana do Recife, que ofereciam bolsas integrais aos servidores da UFPE (através de
sorteio). A UFPE proporcionava contrapartidas de acesso as dependéncias da universidade e
participacdo em eventos. Esse Projeto foi uma das principais acbes da PROGEPE, iniciando
nos primeiros meses. Foi instituido pela Diretoria de Qualidade de Vida — DQV.

Criada em 20004, a Pro- reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE)
nasceu da juncdo de duas Diretorias que anteriormente pertenciam a diferentes Pro-reitorias. A
Diretoria de Assuntos Comunitarios, da Pro-reitoria Comunitaria, deu origem a Diretoria de
Qualidade de Vida. Por sua vez, o Departamento de Pessoal, (da antiga Pro-reitoria
Administrativa), responsavel pelo treinamento e pela capacitacdo dos servidores da UFPE,
originou a Diretoria de Gestdo de Pessoas (AMARAL, 2016).

Dentro da estrutura hierarquica da administracdo central da referida Universidade, a
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida - PROGEPE ¢é o érgdo responsavel pelo
planejamento, execucéo e avaliacdo das a¢Oes de administracdo e desenvolvimento de recursos

humanos. Compete a essa Pro-reitoria realizar agdes e projetos voltados a melhoria da qualidade

14 A PROGEPE foi criada através da Portaria n° 08, de 07 de julho de 2000.
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de vida, a saude e o bem-estar social de todos os servidores da UFPE. Abrange as atividades
referentes a capacitacdo e qualificacdo de pessoal; planejamento da forca de trabalho de técnico-
administrativos, acompanhamento da execucéo da folha de pagamento, provimentos, vacancias,
bem como as demais atividades na area de pessoal, acompanhamento e controle de cargos e
fungdes, do Banco de Professor Equivalente e Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-
Administrativos da UFPE (UFPE, 2019). Abaixo, a Figura 4 ilustra esta estrutura (até 2018):

Figura 4 — Organograma da PROGEPE
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Fonte: Amaral (2016)

Dentro de suas prerrogativas, criou a Coordenacdo de Capacitacdo e Qualificacdo —
CCQ em sua estrutura, com o fim de elaborar e executar o Plano de Capacitacao e Qualificacdo
anual dos servidores da UFPE, bem como analisar e instruir processos de afastamento para
participar de cursos e eventos com pagamento de diarias, processos de incentivo a qualificacdo
e progresséo por capacitagdo (AMORIM e SILVA, 2012).

Localizada na Reitoria da Universidade, a CCQ ¢ alinhada com o planejamento
institucional da UFPE e da PROGEPE, com o compromisso de planejar a formacéo continuada
de seu quadro de pessoal, a partir da elaboragéo da Politica de Capacitagédo e Qualificacdo dos
servidores da UFPE.
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Apesar de promover acles e projetos voltados & capacitacdo e aperfeicoamento dos
servidores, até 2005 ndo havia Plano de Cargos e Carreiras na UFPE que incentivasse, tanto
financeiramente quanto progressao na carreira, a participacdo em cursos de capacitacdo para o
trabalho. Segundo Amorim e Silva (2012, p. 9):

Os treinamentos na UFPE consistiam basicamente em cursos de Informaética,
Linguas (Portugués e Inglés) e outros relativos as necessidades das unidades
organizacionais isoladas ou setores especificos. Ndo existia uma estratégia
voltada para sensibilizagdo do servidor, no sentido de desenvolvimento de
suas capacidades, nem mesmo existia um Plano de Cargos e Salarios que
incentivasse financeiramente ou para o crescimento no cargo.

Como vimos, foi a partir da Lei n® 11.091, de 2005, que se definiu a necessidade de um
Programa de Desenvolvimento dos Servidores integrantes do PCCTAE, e cada institui¢ao devia
adotar o seu Programa, com varias acoes, que vao do oferecimento de cursos de curta duracao,
voltados para capacitacdo das atividades dos cargos e treinamento introdutorio ao servico
publico, a programas de pds-graduacdo (AMORIM e SILVA, 2012).

Ao tempo em que era sistematizado e operacionalizado, outros dispositivos legais eram
instituidos, alterando o cenario e a variacdo de atores assistidos pelo Programa. Para
compreender e explicar as percepg¢des sobre esta politica pablica, precisamos resgatar estes e

outros documentos internos, através de um mapeamento destes processos.

2.3.2 Plano de Desenvolvimento Profissional dos Servidores TAE da UFPE

Este Plano é um dos componentes da politica institucional voltada a capacitacdo e a
qualificacdo de servidores TAE da UFPE, e quase que passou despercebido no levantamento
dos dados documentais. Ndo se encontra disponivel nas Resolucbes e dispositivos legais
estabelecidos no site oficial da UFPE, bem como na PROGEPE.

O presente Plano foi fruto de exigéncia legal contida na Lei n® 11.091/2005, reforgada
pelo Decreto n® 5.825/2006. Constitui o instrumento norteador da implementacédo da politica de
capacitacdo e qualificacdo da UFPE, formalizada apds a instituicdo da Lei do PCCTAE,
conforme preconiza em seu objetivo geral (CONSUNI-UFPE, 20064, s/n):

Elaboragdo de diretrizes gerais e especificas que norteiam a implementacéo
dos programas de avaliacdo de desempenho, capacitacdo e qualificacdo e do
dimensionamento de pessoal com vista ao alcance dos objetivos institucionais.
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Sobre a capacitagdo e qualificacdo, enquanto politica publica, destacamos a avaliagdo
de desempenho, no sentido de trazer subsidios ao Programa de Capacitacdo e Qualificacdo. No
Programa de gestdo de desempenho profissional, o Plano de Desenvolvimento Profissional
estabelece uma relacdo direta entre o processo de avaliacdo de desempenho e o
dimensionamento das necessidades institucionais, atraves das sugestdes apresentadas pela
gestdo das unidades organizacionais e pelo prdprio servidor, ao exprimir a sua intencionalidade
enquanto proposta de capacitacao.

O processo de execucao do Programa de Capacitacdo e Qualificacdo contido no Plano
apresenta como enfoque, a partir dos conceitos dos dispositivos legais voltados a area, a
competéncia e o desenvolvimento do servidor, destinados & aprendizagem continua
(CONSUNI-UFPE, 2006a).

Segundo o documento, o Programa deveria ser implementado segundo as seguintes
linhas de desenvolvimento:

e Iniciaco ao servigo publico — a¢Bes voltadas ao desenvolvimento do pensamento
critico acerca do papel do Estado, instituicdo, servicos e servidores publicos, e sua
integracéo;

e Geral — agbes que visam a conscientizacdo do papel do profissional vinculados ao
planejamento, execugao e controle das metas institucionais;

e Educacdo formal — desenvolvimento integral do servidor, desde a alfabetizacéo até
a poés-graduacdo. Volta-se ao crescimento pessoal e profissional através da
escolarizacao;

e Gestdo — acdes voltadas a atividades de gestdo, como pré-requisito para exercicio
das func@es de chefia, coordenacao, assessoramento e dire¢do;

e Inter-ambientes — capacitacdo para o desempenho de atividades gerais, em varios
ambientes ou unidades organizacionais;

e Especificas — capacitacdo para o desempenho de atividades em qualquer ambiente,

cargo, setor ou projetos.

Sé&o consideradas acOes de capacitacdo: cursos presenciais e a distancia; grupos formais
de estudos; seminarios e congressos; aprendizagem em servigo; estagio (com ou sem onus).

A sequéncia relativa aos eventos de capacitagdo compde um processo continuo, com as
seguintes etapas: levantamento das necessidades (diagnostico), planejamento das acdes,
execucdo e avaliacdo; onde esse ciclo se renova a cada repeticdo (CONSUNI-UFPE, 2006a).
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O documento ainda previa um plano de execuc¢do, que sera detalhado mais adiante.
Destacamos a Resolucdo com a politica por constituir no objeto de estudo a ser avaliado,
na Secdo 4 desta pesquisa. No entanto, a seguir faremos uma descricdo geral com o0s

componentes do Programa.

2.3.3 O Programa de Capacitacédo e Qualificacdo da UFPE

O Programa propriamente instituido, através da Resolucdo n° 09/2006 (CONSUNI-
UFPE, 2006Db), previa as prerrogativas legais envolvidas nas competéncias que os servidores
técnico-administrativos em educacdo da instituicdo deveriam adquirir e a que teriam direito,
segundo normativas devidamente citadas e articuladas: formas de capacitacdo e
desenvolvimento; planejamento das propostas; oferta de cursos; execucdo e participacao;
avaliacdo das acOes; certificacdo; financiamento e pagamentos; liberagdo dos servidores;
licenga capacitacdo; pds-graduacdo; concessdo de bolsas; progressdo por capacitacao; incentivo
a qualificacdo; recurso e competéncias.

A politica de capacitacdo apresenta subprogramas que se interagem e se complementam,
nas suas diferentes metodologias e linhas de desenvolvimento: o subprograma de educagéo
continuada e o subprograma de aprimoramento profissional. Os cursos de capacitacdo tém
formatos presenciais, semipresenciais e a distancia, com cargas horarias que variam de 20 h/a
a 185 h/a. Sobre qualificacdo, a Coordenacdo responsavel mantém parcerias com programas de
pos-graduacdo da UFPE, com o fim de fomentar a qualificacdo em cursos de educacédo formal.

Os Planos anuais de capacitacdo da UFPE s&o elaborados com base nas avaliagdes de
desempenho e demandas especificas das diversas unidades organizacionais. Documentos
institucionais, a exemplo do Planejamento Estratégico Institucional (PEI), Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), Planejamento de Acdo Institucional (PAI) os Relatérios
de Gestdo Anual e também de Avaliagéo Institucional interna (realizada pela Comisséo Propria
de Avaliacdo — CPA) dao conta de que as agdes de capacitacdo na UFPE objetivam ao
desenvolvimento profissional dos servidores e competéncias vinculadas & formulacdo, ao
planejamento, a execucdo e ao controle das metas institucionais (UFPE, 2019).

A Coordenacéo de Capacitacdo e Qualificagdo (CCQ) é responsavel'® pela elaboragio
dos Planos anuais (bienais) de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE. Os primeiros exemplares

15 A Coordenagéo de Capacitacdo e Qualificacdo se incorporou a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas, na
reforma administrativa de 2020 (Resolugdo Consad n° 02/2020).
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(2003 a 2007) foram elaborados por uma comisséo, coordenada pela Prd-Reitoria de Gestao de
Pessoas e Qualidade de Vida, buscando cumprir a legislacéo pertinente.

Dentro desses Planos as primeiras grandes inovacgdes seriam | Curso de Especializacdo
Profissional em Gestdo Publica, e o Preparatério para Pds-Graduagdo, com o objetivo de
reintroduzir, & sala de aula, os servidores que pretendiam retomar a vida académica. A
PROGEPE buscou aproveitar os recursos previstos por Lei, ndo sé para atualizacdo e
qualificacdo profissional, mas também para a formacéo continuada de seus servidores.

Os cursos de capacitacao e treinamento para os servidores técnico-administrativos que
a UFPE langou foram variados, seguindo os dispositivos legais, que incluiam conhecimentos
nas areas de Qualidade no Gerenciamento e Atendimento no Setor Pablico, Relagdes Humanas
no Trabalho, Informatica em varios niveis, Portugués Instrumental, Atualizacdo em redacdo,
Documentacéo oficial, Inglés (instrumental), Espanhol (instrumental), Francés (instrumental),
Legislacdo, Gestdo de Pessoas, Secretariar Gestores Publicos, Seguranga, Gestdo Orcamentaria
e Financeira, dentre outros mais especificos para cargos técnicos (AMORIM; MORAES, 2008).

Como todos os servidores teriam direito a vagas nos cursos, seria necessario criar
diretrizes e critérios para estabelecer prioridades e ordem de adesdo, segundo o0 que previa a
legislacdo pertinente ao desenvolvimento profissional e gestdo por competéncias. Com isso, foi
criado o Programa de Capacitagédo e Qualificagdo - Resolucdo n°® 09/2006 CONSUNI-UFPE.

Com a nova politica, a demanda aumentou exponencialmente, ocasionando uma corrida
para preenchimento das vagas e inscri¢des, 0 que inicialmente, desconsiderou os critérios
adotados na Resolucdo (AMORIM; MORAES, 2008).

Assim, de forma geral, foram apresentadas as linhas gerais da contextualizacdo da area
de desenvolvimento profissional, através das politicas de capacitacdo e qualificacdo produzidas
na UFPE. Portanto, todos esses conceitos exemplificam a presente intencionalidade de avaliar
a implementacéo do Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE a partir da perspectiva
dos gestores e dos documentos normativos, dentro da perspectiva da Teoria dos subprocessos
de Draibe (2001), no periodo de 2007 a 2018. Diante de todo o contexto descrito, passamos

para o processo metodoldgico.
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3 METODOLOGIA

Esta secdo trata do percurso metodologico envolvido na presente pesquisa. Inicialmente
descreve o desenho, a abordagem, a tipologia e as caracteristicas de uma pesquisa qualitativa,
com algumas técnicas de estatistica descritiva. Apds essas referéncias, foram apresentados o
campo de investigacdo (local), a representacdo dos atores, a amostra, 0s critérios de inclusdo e
exclusdo. Sdo elencados também os instrumentos e técnicas de coleta dos dados, as
caracteristicas e questdes éticas. Por fim, os procedimentos e modelos de analise dos dados,
sendo pontuados todos os documentos e dispositivos legais utilizados, assim como o recorte
temporal e a sua escolha.

3.1 Desenho de Pesquisa

Este estudo tem um desenho na perspectiva da pesquisa qualitativa, mas também com
elementos quantitativos. Para Bauer e Gaskell (2008), a abordagem qualitativa lida com
interpretacdes de realidades sociais. Pesquisas que se preocupam em aprofundar as dinamicas,
complexidades e contradi¢cOes de fendmenos singulares; a originalidade, a imprevisibilidade
das relagdes interpessoais e sociais, nos contextos em que ocorrem (CHIZZOTTI, 2009;
GERRING, 2007).

Para Minayo (2013), a pesquisa qualitativa responde a questdes muito particulares.
Universo dos significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes. Esse conjunto de
fendmenos € parte da realidade social; o ser humano pensa o que faz e interpreta suas aces
dentro e a partir da realidade vivida e partilnada com os outros. O objeto da pesquisa qualitativa
é o mundo das relagdes, das representacdes e da intencionalidade.

Ja com relacdo aos elementos quantitativos, foram utilizadas técnicas de mensuracoes
numeéricas, como calculo de média, percentual e frequéncia na analise dos resultados
encontrados; atraves de estatistica descritiva.

Ao pesquisar a percepcdo de gestores sobre um programa em uma instituigdo, e
comparando com os dados documentais, estamos mensurando categorias do mundo social, em
um determinado contexto, e, por esta caracteristica, constitui-se em uma perspectiva descritiva,
por remeter a uma série de informacdes sobre 0 que deseja pesquisar, consistindo na explicacao

de por que, como, quando, onde, os fatos ou acontecimentos ocorrem.
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Gerring (2012) considera a descricdo enquanto categoria de analise, agregando mais
valor cientifico intrinseco aos estudos que ndo envolvem questdes causais ou preditivas. A
nocdo de descricdo € integrada ao método cientifico-social. Ela se relaciona com alguns
aspectos do mundo, através dos tipos de argumentos, sobre um fenémeno ou conjunto deles.

A descricdo, enquanto natureza factual, considera caracteristicas observaveis, 0s
argumentos surgem sem problemas dos fatos de um caso. Nas Ciéncias Sociais a auséncia de
contrafactual ndo significa que existam argumentos com menos problemas. Os argumentos se
coadunam com o entendimento, nos relacionamentos descritivos, que podem ou ndo ter
implica¢des causais. Depende dos objetivos e prioridades metodoldgicas.

O autor argumenta que a descricdo pode proceder de forma independente da
causalidade, em circunstancias em que o conhecimento sobre o topico € minimo. Muitas vezes
é mais eficiente colher dados quando a investigacdo é descritiva e ndo causal.

Gerring (2012) atesta que, na literatura metodolégica, a descricdo é relativamente
simples, em grande parte intuitiva, de percep¢do. Mas muitas vezes dificil de ser alcancada de
maneira definitiva, devido ao carater subjetivo. Descrever ¢ julgar o que é importante e afirmar
seu valor final.

Se 0 objetivo do pesquisador for descritivo, o julgamento da inferéncia deve se basear
na sua validade e confiabilidade, e sua contribuicdo ao conhecimento. A boa descricdo esta
intimamente ligada a julgamentos normativos sobre o mundo, uma descricdo guiada
teoricamente.

Para Minayo (2013), a descricdo € utilizada para retratar a opinido fiel, como se ela
falasse por si sO. A analise vai além, decompondo os dados, buscando relagdes entre as partes.
A interpretacdo visa dar sentido as falas e acGes para chegar a compreensao ou explicacao.

Esta pesquisa trata-se também de um estudo de caso, enquanto proposta metodoldgica,
destinando-se a realizacdo de uma analise em profundidade de uma (ou poucas) unidade (s) —
fendmeno espacialmente limitado — observado em um Gnico ponto ou periodo no tempo
(GERRING, 2007).

No Brasil existem 69 universidades federais. Através de levantamento realizado nas
paginas institucionais das institui¢bes, verificamos que apenas uma ainda ndo possui a politica
especifica (Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre — UFCSPA); e outra
ndo havia disponibilizado os planos de capacitacdo (Universidade Federal de Itajuba —
UNIFEI).
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A Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) é uma observacao entre as varias outras
instituicdes federais de ensino superior (IFES) do pais, que desenvolvem uma politica voltada
a capacitacdo e qualificacdo de servidores. Nossa analise se concentra nesta instituicdo

especifica e no seu Programa de Capacitacdo e Qualificacdo de servidores.

3.2 Local de Pesquisa — CCQ-PROGEPE

Sobre o0 campo de investigacdo, o recorte espacial diz respeito a abrangéncia do recorte
teorico referente ao objeto de estudo (CHIZZOTTI, 2009; MINAYO, 2013). Como ja
destacado, a PROGEPE ¢ o o6rgdo responsavel pelo planejamento, execucdo e avaliacdo das
acOes de administracdo e desenvolvimento de recursos humanos. Dentro de sua hierarquia
existe a Coordenacdo de Capacitacdo e Qualificacdo — CCQ, responsavel pela gestdo das
politicas afins. Portanto, é neste ambiente organizacional que estao os atores principais de nosso
objeto de estudo e os dados relativos ao processo de implementacgéo da politica escolhida.

Os dados foram solicitados através de uma Carta de Anuéncia (APENDICE A),
constante no processo n° 23076.015882/2019-48 (SIPAC).

3.3 Populacédo e Amostra

Conforme Minayo (2013), os sujeitos incluidos na pesquisa sdo individuos que tem
vinculacdo mais significativa para o problema a ser investigado. Tenta abranger a totalidade do
problema investigado em suas multiplas dimensdes.

Para delimitar este universo de pesquisa, vamos considerar o local onde é administrado
o Programa escolhido. Na CCQ estdo atualmente lotados seis servidores técnico-
administrativos, sendo um deles a Coordenadora, além de dois bolsistas. Como a nossa intencao
é avaliar o processo de implementacdo do Programa, inclusive também a partir da percepgéo
da burocracia de médio escaldo (gestores), nossa amostra teve como critérios de inclusao:
e Coordenacédo da CCQ - servidores que estdo ou foram coordenadores;
e Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE) - Pro-
reitores que estiveram durante o andamento do Programa;
e Diretoria de Gestdo de Pessoas — Diretores que acumulavam a fungéo de gerir a

area de capacitacdo e qualificacdo no periodo pesquisado;
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e Servidores com Cargo ou Func¢do Gratificada (CD ou FG), responsaveis por

areas especificas na gestdo do Programa.

Foram excluidos os gestores gque se recusaram a participar, nao retornaram o contato ou
que estiveram ausentes no periodo da pesquisa. Por ser uma area institucional com servidores
experientes e com muito tempo de servigo na mesma fungao, essa excluséo atingiu uma minoria

(apenas trés servidores).

3.4 Instrumentos e Procedimentos de coleta de dados

Para Minayo (2013), em relacdo as técnicas de producdo priméria dos dados, o
pesquisador produz o dado na interagdo direta com os sujeitos. Ja a busca de dados secundarios
¢ a partir de acervos existentes (documentos).

A pesquisa social trabalha com pessoas e suas relacdes — 0s atores sociais em relacdo a
grupos especificos ou perspectivas, produtos e exposi¢cdo de a¢des — com 0s documentos.

No tocante a observacdo e entrevista, enquanto técnicas de coleta de dados, é
fundamental reiterar que o trabalho de campo néo é neutro. Tem referenciais tedricos, aspectos
operacionais, intersubjetividade o pesquisador em relacdo aos sujeitos e suas escolhas.

Segundo Bauer e Gaskell (2008), a entrevista € considerada uma conversa com
finalidade, por iniciativa do pesquisador. Comunicacdo verbal, e, no sentido de coleta de
informacBes cientificas, é a estratégia mais utilizada no processo de trabalho de campo.
Constroi informaces pertinentes para um objeto de pesquisa, com a finalidade de atingir os
objetivos tragados.

Para Minayo (2013), a observacéo participante € parte essencial do trabalho de campo.
Considerada uma estratégia complementar no conjunto da investigacdo das técnicas de
pesquisa. O pesquisador enquanto observador, participando da vida social, no cenario, com a
finalidade de colher dados e compreender o contexto. Ajuda a vincular os fatos a suas
representacdes e desvendar as contradi¢cdes entre as normas e regras e as praticas vividas no
cotidiano pelo grupo. O foco € a exploragao do conjunto de opinides e as representacdes sociais
sobre o tema. Nao precisa abranger todas as falas, como também se deve considerar as
diferengas de opinifes e crengas — 0 homogeéneo e diferente.

Neste contexto, foi realizada uma sondagem no setor, utilizando a observacao direta dos

atores, com vistas a identificar processos e acdes relativos ao Programa. A coleta de dados
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secundarios, nos registros e documentos apresentados na CCQ, e obtidos junto a 6rgaos da
propria UFPE. Outros documentos foram obtidos em plataformas digitais do governo federal,
outros estudos sobre o tema e outras fontes.

Definidos os dispositivos, foram convidados os responsaveis para participacdo da
pesquisa por meio de através do instrumento entrevista semiestruturada (roteiro no Apéndice
B), agendada em data e horario compativel para todos. As entrevistas ocorreram no local de
trabalho do gestor, providenciados espaco e estrutura adequados, com o0s participantes que
aceitaram o convite e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (APENDICE
C), incluindo a solicitacdo de gravagdo do contetido em equipamento eletrdnico para transcri¢éo
e catalogacdo. O roteiro elaborado pela pesquisadora foi utilizado como guia, garantindo ao
entrevistado a possibilidade de falar mais livremente sobre o tema.

A Tabela 2 mostra as funcGes desempenhadas pelos atores da pesquisa, sua
identificacdo, tempo de permanéncia e a quantidade de entrevistados de cada funcdo. Os
ndmeros que se encontram entre parénteses indicam que alguns passaram por mais de uma

funcdo ao longo do periodo do estudo, e que poderia significar uma maior quantidade de atores.

Tabela 2 — Representacado de atores da pesquisa

N° DE = TEMPO NA
ATORES ENTREVISTADOS IDENTIFICAGAO FUNCAO
Pr-reitores PROGEPE 2 Gl 8 anos
G2 4 anos
Diretores Gestdo de
(1) - -
Pessoas

G3 1 ano
Coordenadores CCQ 2 G4 11 anos
G5 3 anos

Assistentes de qualificacdo 1(2) G6 3 anos

Fonte: Dados da pesquisa

3.4.1 Questdes éticas

A pesquisa deve ter a preocupacdo de ndo causar maleficios aos sujeitos envolvidos no
estudo, preservando sua autonomia para participar ou ndo e garantir o anonimato. Todos 0s
participantes do estudo receberam explica¢fes quanto aos objetivos, riscos e beneficios da

pesquisa, assim como tiveram os direitos de sigilo de identificacdo e de retirada do
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consentimento de participacdo da pesquisa, a qualquer tempo, sem que lhe seja imputada
qualquer sancdo. Apés os esclarecimentos, todos os participantes assinaram o Termo de
Consentimento Livre Esclarecido. Para evitar a identificacdo dos sujeitos, foram utilizados
cddigos-G1,G2,G3,G4,G5 G6.

3.5 Procedimentos de analise dos dados

Nos procedimentos de analise, considerando as formas de organizacdo dos dados e 0s
passos para a producdo de inferéncias explicativas na descricdo, sdo elencadas as etapas
formais, de acordo com a técnica escolhida.

Para Creswell (2007) o processo de analise dos dados consiste em extrair sentido dos
dados de texto e imagem. Envolve preparar os dados para a anélise, conduzir anélises diferentes,
aprofundar-se cada vez mais no entendimento, representacdo e interpretacdo dos dados; além
de realizar a interpretacdo do significado mais amplo deles. A triangulacdo dos dados da coleta
através de fontes multiplas, incluindo entrevistas, observacdes e analise de documentos.

Foi realizada uma anélise documental de Decretos, Portarias, Resolu¢des e normativos,
para caracterizar o cenario em que o processo de implantacdo foi realizado. Houve uma parte
descritiva que utilizou ilustracbes para estabelecer as categorias de analise dos dados
secundarios.

Os documentos principais, utilizados nesta pesquisa, constam no Quadro 6 abaixo:

Quadro 6 — Documentos e dispositivos para analise

DOCUMENTO CONTEUDO REFERENCIA

LEI N° 11.091 Plano de Cargos e Carreira dos Servidores TAE 12/01/2005

DECRETO N°5.707 Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal 23/02/2006

DECRETO N°5.824 Regulamentacdo do Incentivo a Qualificacdo 29/06/2006
Diretrizes para o Plano de Desenvolvimento dos

DECRETO N°5.825 Integrantes do PCCTAE, determinando sua 29/06/2006

implementacéo

PORTARIA MEC Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional 15/01/2014
N° 27 dos Servidores Integrantes do PCCTAE das IFE

(Continua)
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DOCUMENTO

CONTEUDO

REFERENCIA

(Concluséo)

ATA DA 122 REUNIAO

Plano de Desenvolvimento dos Servidores do PCC

CONSUNI-UFPE TAE da UFPE 28/09/2006
RESOLUCAO Programa de Capacitacdo e Qualificacdo dos 90/12/2006
CONSUNI-UFPE N° 09 Servidores TAE da UFPE

PLANO DE
DESENVOLVIMENTO
INSTITUCIONAL

Planejamento Estratégico das Instituicdes de
Ensino Superior para um horizonte de atuagéo de 5
anos (tatico)

PDI N° 01 2009-2013

PDI N° 02 2014-2018

PDI N° 03 2019-2023

PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO
INSTITUCIONAL

Identifica a Visdo e Missao e e propde tdpicos
estratégicos alinhados a sua missdo a serem
observados pelos gestores da UFPE para 15 anos
(estratégico)

PEI N° 01 2003-2013

PEI N° 02 2013-2027

PLANO DE ACAO
INSTITUCIONAL

Proposta para a sua operacao, realizada
anualmente (operacional)

RELATORIOS DE
PROPOSTAS
APROVADAS

2012 A 2018

RELATORIO DE
GESTAO

Relatdrios de Gestdo PROPLAN direcionado aos
orgdos de controle

DOCUMENTOS DE
2012 A 2018

RELATORIO DE
AUTOAVALIACAO
CPA

Traz a autoavaliagdo institucional, realizada
anualmente pela CPA da UFPE, considerando as
recomendacfes do SINAES

DOCUMENTOS DE
2009 A 2018

ORCAMENTO UFPE

Lei de Diretrizes Orcamentéarias — UFPE

EXERCICIO 2007 A

2018
INDICADORES Indicadores Institucionais da UFPE 2007 A 2014
ANUARIOS . e o
ESTATISTICOS Rankings, Classificacdes e Estatisticas 2014 A 2019
UFPE EM NUMEROS NUmeros Gerais da UFPE 2016 A 2019
EDITAIS DE AUXILIO - N «
A GRADUACAO Normas e critérios para participacao na selecdo 2010 A 2018
EDITAIS DE SELECAO - L x
POS-GRADUACAO Normas e critérios para participagdo na selegéo 2007 A 2018
EDITAIS DO T S
SIMPOSIO Normas e critérios para participagdo no Simpésio 2012/2018
PLANOS DE Planos Anuais e do Biénio, com a relacdo de
CAPACITACAO E cursos a serem ofertados, ementas, vagas e carga 2007 A 2018
QUALIFICACAO horaria
RELACAO DE . . :
CONVENIOS Relacdo de Projetos da UFPE apoiados pela FADE 2015 A 2018

Fonte: Elaboracédo propria
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A partir da escolha tedrica, presente nos nossos objetivos especificos, para a analise dos
dados primérios coletados, seguiremos a proposta de avaliacdo de programas publicos de
Draibe (2001), com adaptacdo do modelo, identificando os subprocessos — categorias de
analise: sistema gerencial ou decisorio; processos de divulgacdo de informacdes; processos de
selecdo e acesso; sistemas logisticos e operacionais e processos de monitoramento e avaliagao
internos. A seguinte estrutura de avaliagcdo de subprocessos de implementacdo, representada

através da Figura 5 abaixo:

Figura 5 — Modelo para avaliagdo do Programa

N
«Aspectos gerenciais e decisorios envolvidos na
1 operacionalizacdo
J
A
« Atividades e a¢des envolvidas na divulgacdo e informacao
2 J
N
*Processos seletivos e acesso
3 J
N
Processos orgamentarios e operacionais
4 J
N
z *Procedimentos de monitoramento e avaliag&o interna
J

Fonte: Elaboragdo propria a partir de Draibe (2001)

Apo6s a comparagdo dos relatos com a literatura e 0 modelo, foi realizada uma analise
de conteuido, na perspectiva de Bardin (2011), a partir das transcri¢cdes das entrevistas. Consiste
em um método de andlise de texto desenvolvido dentro das ciéncias sociais (BAUER;
GASKELL, 2008).

Segundo Flick (2004), a analise de conteudo é um dos procedimentos classicos para
analisar o material textual, ndo importa a origem. Um dos aspectos € o emprego de categorias,
obtidas, geralmente, de modelos teoricos: categorias sdo traduzidas para o material empirico e
ndo necessariamente desenvolvidas a partir deste. As vezes avaliada contrastivamente a este

material, e também modificados, com a finalidade de reduzir o material.
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Para abordar a anélise de conteudo, Minayo (2013) se apoia em Bardin, uma referéncia
nos estudos da area. Propde uma adaptacao da técnica para a pesquisa qualitativa.
Segundo Bardin (2011, p. 15)

Anélise de contetdo é um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes
visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descrigdo do
contetdo das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitem a
inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de produgdo/recepcao
(variaveis inferidas) destas mensagens.

Utiliza as inferéncias, que partem da descricdo dos conteldos explicitos da
comunicagdo, para se chegar a dimensdes que vao além da mensagem. S&o Vérias técnicas;
vamos adotar a analise temética. Nesta técnica o contedo central é o tema; um feixe de relagdes
que pode ser representado através de palavras, frases ou resumo. O tema € a unidade de
significacdo que sai do texto analisado de acordo com critérios da teoria. Visa descobrir 0s
nacleos de sentido, os quais compdem a comunicacdo e podem significar algo para a anlise.

Ao tratar de analise de conteldo, apresentamos o0s seus procedimentos metodoldgicos:
categorizacdo, descricdo, inferéncia e interpretacdo. Para Minayo (2013), a sequéncia inicia
com a decomposicdo do material, distribuindo em categorias. A partir dai faz-se a descricao do
resultado da categorizagdo. Logo apds vem as inferéncias dos resultados, seguido da
interpretacdo destes a partir da teoria. As etapas da analise de contelido vdo da pré-analise,
passam pela exploracdo do material e tratamento dos resultados, através da inferéncia, até a
interpretacdo (BARDIN, 2011).

Com a utilizacdo de um software CAQDAS (computer assisted qualitative data analysis
software), programas desenvolvidos para assessoria na analise de dados qualitativos, a escolha,
para o tratamento dos dados, foi o software NVivo 12 Plus'®, para complementar e mapear

graficamente os dados obtidos.

3.6 Recorte Temporal

Por se tratar de um Programa com um inicio delimitado por aparato legal, iremos

analisar a institucionalizacdo na UFPE (Resolucdo n° 09/2006) em 2007, até o ano de 2018,

160 NVivo é um software que suporta métodos qualitativos e variados de pesquisa. Ele é projetado para organizar,
analisar e encontrar informac6es em dados ndo estruturados ou qualitativos como: entrevistas, respostas abertas
de pesquisa, artigos, midia social e contetido web. Utilizamos uma versdo teste (gratuita por 14 dias).
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quando encerrou um governo federal e sua gestéo, além da consolidacdo da documentacéo estar
finalizada, conforme ilustrado na Figura 6 abaixo:

Figura 6 — Linha do tempo do objeto de estudo

! ! ! !

ATE 1999 2000 2005 2006
NUCLEO DE CRIACAO DA LEI N°® 11.001 DECRETOS
TREINAMENTO E PROGEPE PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO g’;ﬁ‘fggfgfj
2018 2014 2007
FIM DO RECORTE PORTARIA N° 27 MEC INICIO DO
RECORTE

Fonte: Elaboracédo propria

Vimos os desdobramentos legais que culminaram na Resolugdo CONSUNI-UFPE n°
09/2006 — o Programa de Capacitacao e Qualificacdo da UFPE. Por ser instituida em dezembro,
optamos por iniciar o recorte em 2007. Estendemos o recorte por 11 anos, para verificar 0s
efeitos da Portaria MEC n° 27/2014, até o ano de 2018, onde se finalizou uma gestéo da Reitoria
e do Executivo Federal.

A seguir, passamos a analise dos dados e apresentacdo dos resultados da pesquisa.
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4  AVALIANDO OS SUBPROCESSOS DA IMPLEMENTACAO DO PROGRAMA
DE CAPACITACAO E QUALIFICACAO DA UFPE

A presente sec¢do trata da analise dos dados obtidos através dos documentos ja listados
e das entrevistas realizadas com atores diretos na producdo das politicas de capacitacdo e
qualificacdo da UFPE. Diante das informacGes gerais ja apresentadas na Secdo 2.3, vamos
avaliar o Programa de Capacitacdo e Qualificacdo dos servidores técnico-administrativos em
educacdo da UFPE e sua capilaridade, através dos Planos anuais de Capacitacdo e Qualificacéo.

O Plano de Desenvolvimento Profissional dos Servidores TAE da UFPE ja previa as
diretrizes para a implementacdo de um programa e um plano de execucao para adaptar as acoes
que ja ocorriam, ao que foi instituido através dos dispositivos legais.

Na Figura 7 temos um mapa mental com as informacdes obtidas através da percepcao
dos gestores do Programa da UFPE e os documentos disponiveis para realizar a analise
comparativa e avaliacdo da politica, construidas a partir da codificagdo dos “nds” (categorias),

andlise qualitativa realizada pelo NVivo 12 (verséo teste).

Figura 7 — Categorias para avaliacdo da Politica

PLANO DE
DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL DOS
SERVIDORES TAE
DA UFPE

PLANO DE
CAPACITAGAO E
QUALIFICAGAO

Avaliagao da politica

DIFERENGAS
PLANO X
PROGRAMA

PROGRAMA DE
CAPACITACAO E
QUALIFICAGAO

L

PROCESSO

DECISORIO, DIVULGAGAO, _

ESTRUTURA SELEGAOE PERCEPGAO DA
HIERARQUICAE TRANSPARENCIA IMPLEMENTAGAO

AVALIAGAO

INTERNAE ORGAMENTO PARCERIAS E AGOES E EVENTOS
MONITORAMENTO

ARTICULAGOES REALIZADOS

AUTONOMIA

NAO IMPACTO OU BANCO DE SIMPOSIO
) IMPLEMENTOU pED NS INFLUENGIA DA MELHORIAS NO TALENTOS TAE
HISTORIA A NOS e SENTIDO DA
PREVeT PROCESSOS s POLITICA
ESTRUTURA
FISICA

Fonte: Dados da pesquisa; NVivo 12
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4.1 Contextualizacdo da implementacéo

Antes de iniciar a pesquisa avaliativa é importante reconhecer o percurso historico da
politica, sua estrutura anterior e o que foi desenvolvido. Aliés, diferencia-las, para ndo cometer
um equivoco teodrico-metodoldgico no tratamento dos dados.

Neste primeiro ponto vamos apresentar quais as decisdes envolvidas na implementacédo

da politica, a contextualizacdo deste periodo, as mudancas nos processos.

4.1.1 Contexto histérico

Como vimos, havia desde o final da década de 1990, acOes esporadicas de capacitacdo
e complementacdo da educacdo formal dos servidores técnico-administrativos na UFPE. Eram
os Colégios Parceiros e a Universidade do Servidor, politicas da entdo Pro-reitoria de

Administracéo.

porque ndo existia Coordenacdo de Capacitagdo, como ndo existia a
PROGEPE. Era Pro-reitoria Administrativa. Depois foi mudando as
nomenclaturas e foi se inserindo alguns setores que antes ndao haviam. A partir
da... institucionalizacdo ai cria-se a Coordenacgdo de Capacitacao..., mas antes
era 0 Nucleo de Treinamento e Desenvolvimento.

G4

Em 94 o que tinha era uma Secretaria de Recursos Humanos... uma Secdo de
Recursos Humanos. Que era uma pessoa ou duas, mas que lidava com contrato
de substitutos e nomeacBes do que com capacitagdo. Cursos de capacitagéo,
na época, era [sic] muito raro. Quando tinha, as vagas eram muito escassas. E
ja vinha a indicacdo meio que de quem ia fazer aquele curso, bem no
ouvidinho... uma coisa bem assim. Entdo, em 99, quando eu assumi a
Diretoria de Gestdo de Pessoas, com a [...] Pro-reitora, n6s também passamos
esse periodo ai inicial do reitorado, de 99 até 2003, onde se fazia varias acdes
de capacitacdo buscando editais do Fundo de Amparo ao Trabalhador, do
Ministério do Trabalho, ou convidando professores de forma voluntaria.

Gl

Pode-se observar que 0s gestores em questdo ja& compunham a equipe implementadora,
trazendo informacdes sobre a origem das politicas da época e da estrutura administrativa para

gestdo das acoes.

A época, o0 NTD [Ndcleo de Treinamento e Desenvolvimento], [...] foi
separado, foi dividido e os servidores tiveram oportunidade de dizer onde
gostariam de ficar. [...] Porque a Capacitacdo e Qualificacdo foi separada do
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NTD. Este setor ele se dividiu em dois (Setor de Awvaliacdo e
Dimensionamento de Pessoal) e Capacitacao ficou separado disso ai... entdo,
0 que aconteceu é gue se continuou a fazer o Plano, todo ano, que o Plano era
feito, ou no biénio... porque era feito no biénio, o Plano. VVocé vé 2004, 2005
a 2007, depois veio 2008 a 2009, e os servidores todos recebiam essa
cartilhazinha... de posse dessa cartilha, eles podiam acompanhar... logico,
que numa realidade tecnoldgica quando era... fisico. Mas podiam acompanhar,
podiam ver o que tinha ali.

G5

Em 2003 foi a primeira vez que se teve um recurso alocado, especificamente para
capacitacdo. Foi quando se comecou a planejar a capacitacdo dos servidores. A demanda dos
servidores para com a capacitagdo ndo era grande. Através do Programa de Capacitacdo
Continuada da UFPE (2003-2004), a época foram capacitados 27% dos servidores técnico-
administrativos da UFPE, entre complementacdo da educacdo formal (ensinos fundamental e

médio) e pos-graduacdo lato sensu (Dados da Pesquisa)®’.

As propostas que surgiram entre 2005 e 2006, com a Lei 11.091 e os Decretos, atuaram
como medidas incrementais de adaptacdo ao que ja existia. Para o biénio 2005-2007 foi lancado
o primeiro Plano de Capacitagéo e Qualificacéo, baseado na referida Lei, ainda anterior ao
Plano de Desenvolvimento Profissional. Neste Gltimo, entra o inicio do nosso recorte, através
do qual se da a institucionalizacdo legal da politica publica, com a Resolucdo CONSUNI-UFPE

n°09/2006, que cria 0 Programa de Capacitacdo e Qualificacédo dos servidores TAE da UFPE.

Em 2006 foi aprovado o Plano de Desenvolvimento. Em seguida o Programa
de Capacitacdo e Qualificacdo, com a necessidade de se fazer Planos anuais,
e 0 de Avaliagdo do desempenho, também foi aprovado. A partir dai a gente
passou a, anualmente, ter um Plano de Capacitacdo e Qualificacdo com uma
série de cursos, e oferta... depois a gente teve a oferta de curso de
especializagdo, acho que a gente ofertou, em 2005, 7 cursos de especializacéo,
durante o periodo que estive na PROGEPE. Turma fechada, sem contar com
vagas e outras turmas ofertadas pela Universidade. 10% das vagas eram
disponibilizadas para servidores. Entdo a gente atuou na especializacdo... a
gente tinha um edital de auxilio para servidores na graduagéo, em instituicdes
privadas. Ndo poderia abrir uma turma especifica para servidor. A
graduacdo... ai depois veio o investimento nos mestrados, em vagas nos
mestrados. Isso foi a partir de... 2007/2006, por ai, 2007 ... porque também os
servidores, quando enquadrados, e mesmo 0s mais antigos, eles tinham a
possibilidade de progredir por capacitacdo. Tanto 0s novos, quantos que ja
estavam. Isso trouxe uma nova demanda dos servidores para fazer os cursos.
Gl

170 Programa de Capacitagdo Continuada da UFPE, de 2004, que ofereceu 34 modalidades diferentes de cursos
de capacitacdo (nas areas de gestdo, comportamento, informatica e cursos especificos para varios ambientes
organizacionais) e contou com 814 participantes. Mais 131 que realizaram complementacdo a escolaridade, nos
niveis médio, pré-vestibular e especializacéo lato sensu.
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O plano de execucdo do Plano de Desenvolvimento Profissional dos servidores TAE
(CONSUNI-UFPE, 2006a), ja previa a:

1. Elaboragdo do programa de capacitagio contendo a periodicidade do levantamento
das necessidades de capacitacdo, orcamento, fontes de recursos, areas de conhecimentos
e ambientes (grifo nosso);

2. Proposta de resolucdo com a politica a ser adotada, liberacdo de servidores,
progressao por capacitacdo, entre outras normas (grifo nosso);

3. Discusséo e divulgacdo com o corpo gerencial e servidores da UFPE;

4. Integracdo com o programa de avaliacdo de desempenho; apresentacdo de proposta ao

Conselho Universitario para aprovacao.

A redacdo desse plano de execucgdo e a sua aplicacdo gerou um debate no periodo de
coleta de dados, inclusive presente nas entrevistas, sobre 0s conceitos de plano e programa. A
maioria dos atores considera a politica o Plano anual de Capacitacdo, € ndo o Programa de
Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE. Este Programa, na verdade, institui a politica (item 2),
com critérios, normas, direitos e deveres dos servidores e da gestdo. O que discrimina o item 1.
acima é o Plano anual assumindo a posicdo do Programa. Apesar do primeiro ser derivado do
segundo, ha um equivoco que vem desde o desenho da politica publica.

Na verdade, hd um excesso de nomenclaturas existentes na parte legal e diretrizes para
a implementacdo das politicas de capacitacdo e qualificacdo — politica, planos, programas,
planejamento. Havia, inclusive, nomes diferentes nas politicas anteriores da UFPE, como
vimos. As Leis, Decretos e Portarias foram tdo estratificadas que ndo facilitaram uma
uniformidade clara de denominagdes (BRASIL, 2005; 2006a; 2006b; 2006c; 2007; 2014).

quando a gente chama plano séo agoes... O que fazer, naquele ano, com aquele
recurso destinado. Entdo t4 ai a diferenca do que um plano e o que é um
programa. Um plano est4 voltado para o curto prazo, com acgles a serem
realizadas. O programa tem a ver com as diretrizes.

G3

Ent&o aqui, vocé ja tem... 0 que que é um plano? E o que vocé vai executar, é
0 conjunto de acBes que vao ser executadas, para um ano. Porque ele é anual.
Mas ta incluido dentro do Programa.

G5

A gente fez essa Resolucdo ai de 2006 para instituir o Programa. Ele tem
diretrizes, ele tem linhas de atuagdo, mas ele ndo vai no pontual. O plano, ele
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tem o qué? Quais sdo os cursos? Que vai ser ofertado... Entdo, para mim, a
diferenca de programa para plano € isso.
G1

Seguindo o que consta na Resolucgéo instituida (CONSUNI-UFPE, 2006b), passamos a
avaliacdo do Programa. Realizadas as etapas previstas, a Coordenacdo de Capacitacdo e
Qualificagdo — CCQ iniciou o trabalho de maneira a atender a exigéncia legal e dar continuidade
aos projetos desenvolvidos. Pudemos demonstrar a preocupagdo no atendimento das
necessidades dos servidores em seus processos de desenvolvimento, atraves da figura abaixo,

que representa os termos mais utilizados na redacdo da politica.

Figura 8- Nuvem de palavras do Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE
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Fonte: Nvivo 12; CONSUNI-UFPE (2006b)

Nota-se que 0 “carro-chefe” se concentra nos cursos de capacitacdo e no seu publico-

alvo — o servidor. O termo qualificacdo aparece em seguida, em menor frequéncia.

Quanto as linhas de desenvolvimento (ja previstas no Decreto n® 5.825/2006 e no Plano
de Desenvolvimento Profissional da UFPE) do Programa, o art. 8° descreve:

I. Iniciac@o ao servigo publico
I1. Formacéo geral

I11. Educacéo formal
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IV. Gestdo
V. Inter-relagdo entre ambientes

V1. Especifica

Entre os anos de 2007 a 2018 foram oferecidos, atraves dos Planos anuais de
Capacitacdo e Qualificagdo dos servidores da UFPE, as seguintes quantidades de cursos, por
linha de desenvolvimento (Quadro 7).

Quadro 7 — Cursos ofertados pela CCQ 2007-2018 por area / linha de desenvolvimento

AREAS/LINHAS DE

QUANTITATIVO
DESENVOLVIMENTO

Especializagéo Mestrado Outros

-Gestdo Publica para o | -Mestrado Profissional em | Cursos

Desenvolvimento Gestdo Publica para o | preparatorios
Universitario Desenvolvimento do | para
(4 turmas) Nordeste (4 turmas) P6s-Graduacgédo
. -Salde Puablica -Mestrado Profissional em | (8 turmas)
Educacgdo Formal
(1 turma) Ergonomia (2 turmas)

-MBA  Gestdo e | -Mestrado Profissional em
Lideranca Universitaria | Administragdo (1 turma)
(3 turmas) -Mestrado Profissional em
-Antropologia das | Politicas Publicas

Organizages (1 turma) | (2 turmas)

Educacgéo Organizacional

Gestao 31 cursos na linha de desenvolvimento gerencial

- 60 cursos nas areas de administracdo, salde e ciéncias bioldgicas,
Especifico ) ] }
infraestrutura, informacéo e exatas

) 106 cursos nas areas de comunicacdo e linguagens, socializacéo,
Interambientes ] » L )
comportamental, informatica, legislacdo e projetos

Seminarios / Simpdsios / ) 3 o 3
38 eventos nas areas de gestdo, seguranga, auditoria e integracéo
Congressos

TOTAL 235 tipos agdes/eventos

Fonte: Planos de Capacitagdo (2007 até 2018); PROGEPE (2018)
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Segundo 0 que consta nestes Planos, além das 8 turmas de preparacdo para a pos-
graduacdo, 9 turmas de cursos de especializacao e 9 turmas de mestrado, no periodo de 2007 a
2018, foram ofertados 235 diferentes tipos de cursos, acdes e eventos de capacitacdo e
qualificacéo.

Em relacéo a quantidade de servidores beneficiados pelo Programa por ano, tem-se uma
média estavel ao longo do periodo pesquisado, com exce¢do dos anos 2016/2017/2018, como

podemos perceber na Tabela 3 abaixo:

Tabela 3 — Numero de servidores beneficiados por ano

ANO BENEFICIADOS ANO BENEFICIADOS
2018 711 2012 1351
2017 588 2011 1641
2016 622 2010 1528
2015 1388 2009 1624
2014 1875 2008 1310
2013 1920 2007 1580
Total 16.138
Meédia geral 1.345

Fonte: Souza (2011); CPA (2009 a 2018); PROPLAN (2012 a 2018)

Com base nas entrevistas e nos documentos de gestdo da UFPE, uma das justificativas
que podem explicar a reducdo do nimero de servidores capacitados, a partir de 2015, foi o
contingenciamento do or¢camento do governo federal, além da diminuic&o dos recursos voltados
a area de capacitacao e qualificacdo no orcamento geral da UFPE.

A partir de 2009, iniciou-se um Programa institucional de Auxilio a Graduacao
(qualificacdo), com abertura do processo seletivo de servidores técnico-administrativos em
educacgdo da UFPE, candidatos ao auxilio de até R$ 100,00, na forma de ressarcimento parcial,
aqueles que tivessem sido aprovados em concurso vestibular ou estivessem cursando o ensino

superior em instituicOes de ensino superior privadas, reconhecidas pelo MEC.
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‘incentivo a graduacdo’... essa bolsa de incentivo a graduagao também a gente
pede dentro do Programa de Capacitacdo. E ai também tem um limite. A gente
fez um edital, a gente viu assim... quais eram os critérios, que aquelas pessoas
podiam se inscrever... 0 que que elas tinham que cumprir, para poder ter
direito ... a essa pequena ajuda, digamos assim, e a gente, anualmente, ja tava
até... por falta de recurso, ela ficou limitada.

G2

Graduagio e pos-graduagdo [...] E o que é essa bolsa? E uma... um
ressarcimento, pra a mensalidade, que o servidor paga em instituicao privada,
por ndo ter conseguido fazer aqui, na universidade; ou em outra universidade
publica, ou outra instituicdo publica. Ele desembolsa um valor X, até R$
100,00 mensal... mas que ndo foi continuo, foi sazonal.

G5

Entre 2010 e 2018 os servidores aptos e classificados na selecdo foram ressarcidos,
perfazendo o total de 230 auxilios concedidos pela PROGEPE, conforme demonstra a Tabela
4,

Tabela 4 — Numero de servidores TAE atendidos pelo Auxilio a Qualificagdo 2010-2018

NUMERO DE
ANO SERVIDORES
2018 48
2017 20
2016 23
2015 23
2014 13
2013 32
2012 25
2011 35
2010 11
Total 230

Fonte: CCQ-PROGEPE, 2020

Segundo os dados do estudo, podemos explicar a variacdo anual do numero de
servidores atendidos pelo Auxilio através da alternancia de editais, que ndo saiam todos 0s anos.
SO ocorreram editais nos anos de 2009, 2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2018; com oferta de

vagas entre 06 e 40. Uma vez selecionado, dava direito de permanecer até o final da graduacao
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(4 anos) ou pobs graduacgdo (2 anos), no tempo regular do curso e desde que todos 0s meses
enviasse 0 comprovante de pagamento da mensalidade. Também tinha que apresentar
declaracdo da instituicdo informando que o servidor ndo recebia bolsa.

Diante do cenario exposto, a politica em questdo trouxe uma evolugdo no incremento
da escolaridade dos TAE, seja de forma direta (com o fornecimento de cursos, acdes e eventos)
ou indireta (certificando e viabilizando as capacitacbes e qualificacbes realizadas

externamente).

Antes da Lei 11.091 era mais dificil, porque as pessoas ndo tinham incentivo
a qualificagdo, nem a progresséo por capacitagdo. Entdo vocé tinha que catar,
ficar perguntando: ‘olhe, tem um curso disso, daquilo...vocé ndo quer fazer?’
Com os incentivos, [...] ela trouxe um ganho financeiro... isso foi importante,
é muito importante porque era um fator de motivacdo. Ainda hoje. Para que
as pessoas tivessem interesse... sO que houve também uma renovagédo, no
elenco de acOes de capacitacdo que chamaram muita atencdo também. Isso
também foi algo muito importante.

G5

Como recorte comparativo, temos abaixo uma tabela com a escolaridade dos servidores

TAE em 2008 e em 2018, acompanhando os uma das variaveis dos efeitos do Programa:

Tabela 5 — Formacéo dos servidores TAE da UFPE 2008 / 2018

ESCOLARIDADE

ANO

Fundamental ~Meédio  Graduacdo Especializacdo Mestrado Doutorado  Total
2008 304 1.965 1.005 28 198 51 3.551
2018 48 548 972 1.630 656 132 3.986

Fonte: PDI (2010; 2015; 2019); ANUARIO (2019)

Podemos perceber que a escolaridade minima (ensino fundamental) sofreu um
decréscimo consideravel, seguida pelo ensino medio. Por outro lado, houve aumento
exponencial (5.721%) do nimero de servidores com especializagdo; enquanto o numero de
mestres e doutores quase triplicou.

Através desses dados, trouxemos a percepcdo geral dos atores acerca da politica
pesquisada, contextualizada historica e conceitualmente, dentro do recorte temporal indicado e

com as comparacgdes documentais devidas. A seguir serdo apresentados 0s subprocessos para
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avaliagdo do programa, no processo de implementacéo.

4.2 Aspectos gerenciais e decisorios envolvidos na operacionalizacao

Nesta secdo sdo abordados o processo decisorio, a estrutura hierarquica e autonomia
envolvidos na operacionalizagdo do Programa de Capacitagdo e Qualificacdo da UFPE.
Segundo Draibe (2001), um programa se apoia em uma estrutura organizacional e um sistema

gerencial e decisério para a gestdo do processo de implementacéo.

A Coordenacdo de Capacitacdo e Qualificacdo (CCQ) € a estrutura organizacional para
a producdo das politicas de desenvolvimento profissional e competéncias dos servidores
técnico-administrativos em educacdo da UFPE. Segundo Albuquerque et al. (2016), suas
atividades consistem em: levantamento de necessidades de capacitacdo (atravées da avaliacdo
de desempenho e demanda esponténea); elaboracdo e execucdo do Plano anual de Capacitacédo
e Qualificacdo dos servidores da UFPE; exame e instrucdo de processos de afastamento para
participagdo em cursos e eventos com pagamento de diéria; analise de processos de auxilio a
graduacdo; procedimentos ao exame dos processos de incentivo a qualificacdo; analise do
mérito para concessdo de progressao por capacitacdo; apoio logistico e realizacdo de cursos e
treinamentos.

Esses processos constam no Programa de Capacitacao e Qualificagcdo da UFPE, os quais
tratam de identificacdo e planejamento; oferta de cursos; execucao e participacdo de servidores;
financiamento e pagamento; e principalmente da competéncia (Resolucdo e titulos onde
resumem as atribuicdes da gestdo desta politica)*®

A CCQ, localizada na Reitoria, atua com uma equipe composta por um coordenador,
um assistente em qualificacdo, cargos da categoria TAE e bolsistas. Todos (com excecdo dos
bolsistas) sdo servidores efetivos da UFPE. A evolucdo do quadro de servidores seguiu a

composicao abaixo (Tabela 6):

18 Conforme arts. 10 — 24; arts. 31 — 52; arts. 82 — 86 da Resolugdo n° 09 / 2006 CONSUNI-UFPE.



79

Tabela 6 — Evolucdo no quadro de servidores da CCQ

CARGO/
" 2007/2008 | 2009/2010 | 2011/2012 | 2013/2014 | 2015/2016 | 2017/2018
FUNCAO
Coordenador 1 1 1 1 1 1
(FG1)
Assistente em
qualificagdo 1 1 1 1 1 1
(FG 4)
Cargos
efetivos do 2 3 4 5 6 6
PCCTAE
Total 4 5 6 7 8 8

Fonte: PROGEPE (2019)

Isso fica evidenciado em um dos entrevistados, que acompanhou o trabalho desde o

inicio.

No inicio, como éramos poucas... faziamos de tudo: do cafezinho... da
organizagdo ao cafezinho, na abertura do curso [...]. Tinha que fazer porque
ndo tinha gente suficiente. Logo em seguida foi dando tdo certo esse
planejamento, esse Programa... e a busca ... fazendo parcerias com programas
de mestrado, pos-graduacao lato sensu [...] E depois a equipe foi crescendo...
ai sim, houve uma divisdo de tarefas. Nessa época [...], chega vérias outras
pessoas... [...] a equipe comecou a ficar grande mesmo. A gente pode dividir:
cada membro da equipe ficava com um determinado eixo de cursos.

G4

Sobre o0s processos desenvolvidos anualmente, para implementar os Planos de
Capacitacao e Qualificacdo, a CCQ trabalha em conjunto com a PROGEPE, com fases distintas

entre a formulagéo e a operacionalizacdo das atividades e agoes.

No6s somos uma coordenacdo staff da PROGEPE: no organograma nos
estamos do ladinho & como coordenacdo, ao lado... diretoria no lado e
coordenacdo no outro... entdo, é... nossas articulagdes é [sic] diretamente com
a PROGEPE.

G6

Para Lotta et al. (2018) nas suas relagdes para cima (alto escaldo) ou para baixo (nivel
de rua), a burocracia de médio escaldo participa tanto do “fazer” quanto do “pensar” as

estratégias de atuagdo na gestdo das politicas publicas. A atuacdo da BME ¢é influenciada pelos
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objetivos estratégicos para a organizacgdo, se concretizando em planos de agdo, quanto pelos
seus objetivos individuais.

Podemos verificar abaixo, no mapa de processos do setor (Figura 9), que o “pensar” ¢ o
“decidir” recai sobre a Pro-reitoria (alto escaldo), com a participacdo do coordenador do setor
e o assistente de qualificacdo, que retoma ao “fazer”, junto com sua equipe (demais servidores
da CCQ).

Figura 9 — Mapeamento do processo de decisdo da oferta dos cursos
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Fonte: Adaptado de PROCIT (2018)

Isso foi relatado pelos entrevistados:

Antes eu era assistente de qualificacdo. Porque aqui, toda parte... do Plano, de
elaborar e pensar... procedimentos estratégicos para a capacitacdo,
qualificacdo... passava por mim e por ela (a coordenadora anterior).

G5

esse processo decisorio ele poderia ser mais democratico, ou seja, nas nossas
acOes de capacitacdo, desse Plano de Capacita¢do, nds ndo temos assim... um
levantamento de necessidades amplo e democratico, como deveria ser feito,
em todos os Centros e, se possivel, todos os fornecedores. N6s fazemos ainda
de uma forma incipiente, olhando apenas avaliacdo de desempenho, com os
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cursos sugeridos pelos gestores ou pelo préprio servidor [...] E n6s fazemos o
que ¢ passado para nos... noés que fazemos a compilacdo desses dados e
tentamos fazer... com base no Plano de Capacitacdo anterior e das acOes
executadas, implementar o novo Plano pro ano seguinte. 1sso ndo... deveria
ser democratico, mas ndo é. Nos fazemos... passa por uma cabeca de meia
duzia de pessoas... a Gestdo de Pessoas e 0s coordenadores.

G6

Quanto ao grau de autonomia, em relacdo as decisbes relativas a conducdo dos
subprocessos, apesar dos atores afirmarem que possuem autonomia para gerir as etapas do
Programa, apresentou-se outra situagdo. A Figura 9 acima ilustra exatamente o grau de

autonomia para realmente decidir.

[...] dava total autonomia, sempre deu. E a gente fazia isso, tendo o orcamento,
se executava.

G4

Autonomia plena. Todo mundo tem autonomia...
G6

A &rea de recursos humanos tem que ter uma visdo estratégica também para
propor. Entdo a gente dava autonomia, mas a gente também tem que estar
atuando junto.

G3

Entdo uma das coisas que a Coordenacdo despachava comigo (Pro-reitora) é
exatamente isso: € periodo, é disponibilidade orcamentéria e financeira, e, em
seguida, a gente... eu delegava para ela para que ela tocasse as capacitacdes.
E isso ndo morre s na parte de realizacdo... deve ter falado para vocé que ai
tem as avaliagdes, o resultado dessas avaliacGes, as sugestdes que foram dadas
durante a realizacdo dessas capacitacOes... E ai ela consolida tudo isso e traz
para mim, que as vezes, inclusive, faz parte até desses relatorios.

G2

a nossa autonomia, ela é uma autonomia baseada no que a Lei diz que a gente
tem que fazer. A Lei. Por qué? Porque a Lei orienta o que n6s temos que fazer
dentro do Plano de Capacitagdo. A gente tem que contemplar algumas areas,
importantes... ai € bem claro na Lei...

G5

Sobre a participagdo dos servidores na operacionalizagdo das acOes, a diviséo das
atividades ocorre internamente, por indica¢do da coordenadora ou rodizio na distribui¢do das

atividades.
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Montavamos, a gente ja comegava a contactar instrutores, os professores que
iriam... entdo dividia... ai a gente definia se era em mddulo, era modular ou
continuo o curso e... comegamos a engrenar isso ai [...] E depois a equipe foi
crescendo... ai sim, houve uma diviséo de tarefas. [...] A gente pode dividir:
cada membro da equipe ficava com um determinado eixo de cursos. Eles
tinham autonomia de ver curriculo, e no banco de talentos que nés tinhamos e
buscar pelo curriculo o perfil do melhor instrutor pra aquele curso... fechar o
curso do inicio ao fim e ficar responséavel por aquela turma, por exemplo. A
gente comecou a dividir. Porque a gente separou ou dois eixos: capacitacao e
qualificacéo.

G4

Com relacéo a distincdo das outras atividades, elas sdo distintas. Na execucgao
do Plano... ha um curso de capacitacao, a gente elege um servidor como
coordenador daquele curso, pra ele fazer todas as agdes, contato com docente,
abertura dos cursos, informac@es aos estudantes, confeccao da ata, emissao de
certificados... ai a gente elege um servidor e sai distribuindo essas atividades
quando todos os servidores, pra que fique de uma forma equanime pra todos...
mas todos participam do processo...

G6

Conforme relato nas entrevistas, a coordenadora assumia a responsabilidade de atuar e
representar o setor em reunides, comissdes, eventos (como o Simpdsio) e processos de auditoria
interna da UFPE, no que concerne a capacitacdo e qualificacdo de servidores (com o substituto
eventual o servidor com a funcdo de assistente em qualificacdo). As acfes mais operacionais

eram distribuidas entre os demais técnicos da Coordenacao.

4.3 Atividades e acOes envolvidas na divulgacao e informacéo

Nestes subprocessos sao abordados os aspectos relativos a comunicacao, divulgacéao das
acOes, chamamento publico e transparéncia, junto aos envolvidos e beneficiarios. Para Draibe
(2001) esta adequacao de divulgacéo e informacéo influencia os resultados do programa.

Inicialmente, na UFPE, a comunicacao para divulgacdo dos cursos era feita via oficios
circulares, assinados pela Pro-reitora da PROGEPE, e também através de folders. Eram
encaminhados, via malote, e posteriormente pelo sistema eletrbnico Sig@ (Sistema de

Informagdes e Gestdo Académica)'®, as chefias das diversas unidades organizacionais (Uorg)

190 Sistema de Informacéo e Gestdo Académica - SIG@ (através do endereco: www.siga.ufpe.br) foi desenvolvido
pelo Nucleo de Tecnologia da Informagéo da UFPE e implementado oficialmente em 2003. E um sistema integrado
de apoio e implementacéo da politica académica e de gestdo administrativa da UFPE, através de seus modulos de
ensino (graduagdo e pos-graduacgdo), pesquisa, pessoal, processos administrativos, planejamento institucional,
gestao patrimonial, processo de eleicdo e gestdo de restaurante universitario. (PDI-UFPE, 2019). Este sistema esta
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da UFPE. Havia também um quadro de avisos do lado de fora da sala, onde ficava afixado os
folders de publicidade e os documentos. No site da PROGEPE ficava disponivel a chamada
para o0s cursos (conforme preveé o art. 87 do Programa). Essas informacg6es constavam em todos
os Planos de Capacitacdo e Qualificacdo construidos na UFPE. Os cursos de pos-graduacéo

eram divulgados também através dos editais dos respectivos programas de pds-graduacao.

Que o edital era sé ... a qualificagdo, e que era uma coisa mais autbnoma, dos
programas; e o auxilio graduacao é que saia um edital [...].
G3

Eram enviados também, via malote, os Planos de capacitacdo, em formato de cartilha,
para as unidades organizacionais. O canal de comunicacdo oficial da UFPE era utilizado, a
Assessoria de Comunicagdo — Ascom, que disponibilizava no site institucional e disparava e-
mails aos gestores das unidades. Mas esse padrdo sempre foi criticado, pois ndo era eficiente.

A Ascom ajudava a divulgar. Porque era quem tinham os e-mails
cadastrados... enfim... a gente sentia um pouco de dificuldade porque nédo
tinhamos ninguém pra alimentar a home page, logo no comeco. Mas agora
[...] melhorou muito a comunicag&o... isso elevava muito os custos, em mandar
papelzinho pra tudo quanto é de caixinha daquela universidade. Era um custo
alto, de papel, de impresséo... por qué? O e-mail a gente via que ndo surtia...
tinha algumas falhas, porque tinha algumas chefias que sequer abriam o e-
mail. Ficava dificil o povo daquele departamento, daquele setor, ficar sabendo
alguma coisa.

G4

A forma, eu sempre critiquei esse processo... Eu achava que nés deveriamos
ter um banco de dados, por e-mail, mas havia uma resisténcia da Coordenacao,
na época, de se mandar dessa forma. Dizia que ndo era a nossa funcao, que
tinha que fazer oficialmente, que tinha que ser através de oficio... mas isso...
quando tinha um curso que tinha... um curso com poucas vagas, os cursos de
relevancia, como eram 0s cursos de preparacao para o mestrado, era um curso
muito procurado. O servidor que recebia esse memorando, ele via, rasgava,
pra evitar concorréncia... entdo... ndo chegava na ponta. Ficava muito
incipiente. A critica sempre é grande. A partir deste... do ano passado, 2018,
que a gente comecou a trabalhar... através de e-mail. Mandar os e-mails, fazer
um banco de dados e mandar por e-mail. A nossa forma mais massiva que nos
tinhamos, de divulgacédo, era a Ascom. Quem acessasse a Ascom tinha... mas
os demais eram falhas. Eu avalio como muito falhas as agfes. O sistema de
comunicacao...

G6

sendo gradualmente substituido pelo Sistema Integrado de Patrimonio, Administracdo e Contrato - SIPAC, que
inclui o Sigaa (Sistema de Gestdo Académica), novo sistema de gestdo académica.
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Os processos de divulgacdo dos cursos e acbes voltados ao servidores técnico-
administrativos em educacdo, publico-alvo da politica, conseguiu ultrapassar as vagas
disponiveis, mas as intercorréncias relatadas prejudicavam um processo mais justo. Mesmo
com critérios claros constantes na Resolucdo que instituiu 0 Programa, houve uma restri¢cdo no

processo de divulgacédo e, consequentemente, acesso a populacao especifica.

Onde ¢ que tinha a dificuldade? E que pode chegar uma informag&o no seu
setor e ficar ali, guardada. E ai 0 nosso limite é que a gente ndo pode ter uma
ingeréncia sobre isso ai. Entdo, cabe a uma mudanca cultural, uma mudanga
de mentalidade, de entender que essa informag&o, por ser tdo importante, para
avida de todos [...] Entdo, essa cultura, de saber que tem gue ser extremamente
democratizado, tem... bastante acessivel, existe resisténcias, ainda um pouco
de descuido.

G5

a Ascom sempre nos ajuda, colocando link aonde o servidor... ele ja vincula
direto na pagina para onde ele deve se inscrever, onde tem a ficha de inscricéo,
a documentacao apropriada, que tem que apresentar para se inscrever.

G2

Apesar de democratico na divulgacdo das informacgdes sobre 0s cursos, 0 Programa tem
muitas falhas na abertura dos dados, enquanto forma de tornar transparente os seus resultados
e desempenho. Até mesmo a oferta de cursos atualmente ndo consta na pagina da CCQ,

inclusive os Planos de Capacitacao e Qualificacdo, tem apenas dois exemplares disponiveis.

Embora houvesse outros meios de divulgacdo e abertura dos dados a populacao, esta

limitacdo ndo foi citada pela gestéo.

isso a gente pode chamar de transparéncia, porque na medida que vocé hoje,
vocé tem um sistema que ele...é acessivel a todos os servidores... vocé tem a
pagina, tem os relatorios... acho que isso ai da transparéncia para vocé ver que
0 curso ta acontecendo.

Gl

a PROGEPE tinha uns relatdrios de gestdo, que eram produzidos junto com
outras Pro-reitorias. A gente alimentava esse relatdrio que era divulgado para
comunidade académica [...] Todos os anos... a gente tinha que mandar um
relatério para a Pro-reitora. Mas existem pastas, até no arquivo geral, de
prestacdo de contas, porque a gente sofria auditorias do Tribunal de Contas,
da CGU, por exemplo... [...] e fazer relatérios[...] Por exemplo, as do ano
passado... era assim... que a gente deixava la atualizada. E sempre tinha, na
pastinha de memorandos, um relatorio finalizado com todos esses dados para
entregar pra Pro-reitora.

G4
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Os dados constantes, referentes ao Planos anuais, nos Relatorios de Gestdo estavam
incompletos ou desatualizados, ndo sendo possivel extrair dados significativos sobre o
Programa (PROPLAN, 2012-2015). Atualmente, apesar de mais detalhes sobre as capacitagdes
e qualificacOes, ndo ha indicadores de despesas e orcamento envolvidos nas a¢des; quantidade
de servidores capacitados por curso, por unidade organizacional; agdes previstas e realizadas;
e relatorios anexados aos documentos. Na verdade, deveria constar nos Planos anuais, como

prestacdo de contas a comunidade académica.

A selecdo dos instrutores e professores que ministravam 0s cursos também néo era
divulgada. O contato era feito diretamente com o profissional, geralmente docente da prépria
UFPE, mas ndo havia processo seletivo nem mesmo por curriculo. Ndo havia transparéncia

nesta contratacdo. Esta autocritica foi relatada pelos entrevistados.

Eu acho que ele precisa ser melhorado no levantamento e na avaliacéo e essa
questdo de edital de sele¢éo para instrutores para dar mais transparéncia, mais
equidade, no sentido de oportunidades.

G1

A UFPE, enquanto instituicdo federal publica, sofre auditorias, tanto internas quanto
externas, dos 6rgdos de controle pertinentes. Avaliam alguns sistemas quanto ao risco e sua
relevancia em relacdo a Universidade. Utilizam como insumos os Relatérios e Oficios da CGU,
TCU, MPU e AUDINT/UFPE, mostrando as areas mais sensiveis a vicios administrativos.
(PROPLAN, 2018). Esses mesmos o6rgaos influenciam na escolha e prioridade de ac¢Ges do

Programa, e também facilitam a transparéncia, como afirmam os atores:

porque a gente sofria auditorias do Tribunal de Contas, da CGU, por
exemplo... envolveu dinheiro e orcamento, vocé tem auditores. A gente tinha
gue prestar contas e fazer relatorios

G4

Logicamente, interno, n6s temos também a Controladoria... que sédo
servidores que trabalham diretamente com esses 6rgdos de controle. Eles é
quem acompanham estas demandas, é quem solicitam, da UFPE como um
todo, todas as justificativas para serem respondidas em relatérios, em
auditorias especificas... [...] Lembrando que esse curso aqui foi demanda do
TCU, da CGU. Entdo vamos dar prioridade. Entra naquela demanda, que eu
t0 te falando, que s&o demandas que, pela relevancia, pela necessidade, a gente
passa na frente, intercala dentro do... Plano tem ac¢Ges que estdo previstas e
realizadas, e outras que, digamos assim, tdo atropeladas por esta necessidade.

G2
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Draibe (2001) reitera que o sucesso de um programa depende de suficiéncia de
informagdes, clareza, tempo habil para os agentes e beneficiarios se adequarem, abrangéncia e
agilidade no fluxo de etapas. O presente Programa da UFPE gerou algumas falhas, que ao longo
do tempo foram sendo mitigadas, com auxilio da tecnologia; e existem lacunas ainda, como a
selecdo de instrutores (prevista no art. 47) que ndo foram resolvidas. O grande obstaculo é a

transparéncia no fornecimento das informagoes.

4.4 Processos seletivos e acesso

Estes subprocessos de implementacdo se referem a selecdo, tanto de beneficiarios,
quanto de instrutores e professores que ministram 0s cursos, as aulas ou eventos; ou seja, estes
ultimos, os burocratas de nivel de rua. Também aborda a questdo do acesso dos beneficiarios

as atividades e todo o aporte necessario para a sua permanéncia; e a cobertura do Programa.

No tocante aos processos de selecdo dos TAE, além dos discriminados no Programa,
inicialmente havia critérios para estabelecer as prioridades e realizar as inscri¢des para cursos
e eventos de capacitacdo. Esta informacdo constava nos primeiros Planos, desde a origem do
Programa de Capacitacdo (CCQ-UFPE, 2007-2014):

e aoferta do curso ficava condicionada ao preenchimento das vagas oferecidas.

e Ainscri¢do era efetivada com a entrega da ficha de inscri¢do preenchida e assinada
pelo servidor e pela sua chefia imediata, mas ndo garantia a matricula no curso.

e O servidor deveria apresentar a escolaridade minima exigida para o curso.

e O curso deveria ter correlacdo com o ambiente organizacional do servidor e o
cargo ocupado.

e A divulgacdo dos nomes dos alunos selecionados para cada curso era
disponibilizada em data que seria definida pela Coordenacao.

e Cada servidor s0 poderia se inscrever em apenas um curso oferecido pela
PROGEPE.

e N3o seriam aceitas inscri¢des via FAX, nem via e-mail?

20 Apesar deste critério aparecer até o Plano de 2016, as inscricdes poderiam ser realizadas pela internet, a partir
de 2015, através de links nas paginas da PROGEPE, Ascom e outros meios de divulgacdo. Os servidores também
poderiam abrir processos eletronicos através do Sig@, encaminhados, dentro do prazo, os documentos a CCQ.
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e Nao seria aceita a inscri¢do de servidor que estivesse afastado do exercicio de sua
atividade na UFPE (sem remuneracdo ou cedido) ou estivesse suspenso ou
afastado preventivamente em decorréncia de processo administrativo disciplinar.

e Em caso de desisténcia, deveria comunicar a CCQ 05 (cinco) dias antes do inicio
do curso.

e A desisténcia sem justificativa em cursos anteriormente oferecidos pela UFPE,
implicava em perda de prioridade, nos casos de concorréncia por vaga.

e Outras situagdes, duvidas e esclarecimentos eram analisadas pela Coordenacéo de

Capacitacdo e Qualificacao.

Obviamente a sele¢do para programas de cursos de lato sensu e stricto sensu
eram o0s editais dos programas. A gente apenas acompanhava. A gente ndo
poderia atropelar o processo seletivo do programa. Que ai era com o pessoal
dos Centros e dos Departamentos. Mas a gente monitorava isso.

G4

No art. 1° da Resolugdo n °© 09/2006 CONSUNI-UFPE, onde estabelece o objetivo do
Programa, fica claro o publico-alvo a que se destina — os servidores técnico-administrativos em
educacdo. Porém, desde o inicio, consta os eventos de integracdo de docentes incluidos nos
Planos de Capacitacdo. Apesar de estar diluido no nimero de beneficiados, pela oferta e
tematica de cursos ndo especificos para a pratica docente, isto se configura uma falha de

cobertura da populacéo-alvo (pessoas ndo-elegiveis estarem se beneficiando).

Segundo o PDI (2015, p. 76)

O processo de progressao funcional e promocédo do professor comeca dentro
de uma comissdo criada exclusivamente para este fim, chegando até a
Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD), que avalia todos os casos
de progressdo funcional e promocdo da Universidade. Este Orgdo possui
atribuicdes de apreciar alteragdo de regime de trabalho, progressdo funcional
e promogao, concessao da retribuicdo por titulagdo e avaliagdo de desempenho
dos docentes, além dos afastamentos para aperfeicoamento. Realiza estudos e
analises para a formulacdo e 0 acompanhamento da execucdo da politica de
pessoal docente.

Também havia a atuacéo do Nucleo de Formacdo Continuada Didatico-Pedagdgica dos
Professores da UFPE (NUFOPE), que surgiu como uma necessidade de ampliar as
oportunidades de dialogo entre docentes, dando maior consisténcia e aprofundamento a um

processo de formacao didatico-pedagogica continuada (PDI-UFPE, 2019).
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No6s fizemos uma parceria com 0 NUFOPE... E a gente foi, abriu, participou
e tem muita coisa... a gente s6 t& com um pouco de dificuldade porque ndo
temos dinheiro, ndo temos recurso pra bancar tudo...

G5

Diante do exposto, apesar de propor cursos e viabilizar sua operacionalizacdo, o
NUFOPE, e também a CPPD, ainda devolvem a atribuicdo a CCQ, haja vista a necessidade e

direito dos docentes se aperfeicoarem e qualificarem (em menor escala).

Os professores e/ou instrutores dos cursos e eventos sdo selecionados através de convite
e contato indireto, com demandas trazidas pelos servidores. No caso dos programas de pés-
graduacdo esta selecdo € feita intrinsecamente (através de editais), com acompanhamento da
CCQ.

O Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE previa a selecdo de servidor
ministrante, em seus art. 40 e 44. A selecdo ¢ realizada pela PROGEPE e seguidos 0s seguintes
critérios: conhecimento especifico a tematica do curso, experiéncia profissional e como
ministrante, e a didatica. Para isso, a chefia precisa liberar o servidor até o limite de 25 % de
sua carga horaria de trabalho semanal. Esta selecdo é prevista no art. 47, mas nao ocorre,
segundo os gestores do Programa (CONSUNI-UFPE, 2006b).

O Unico critério que eu acho que precisa ainda de aperfeicoamento é em
relacdo a instrutores [...] entdo assim, isso é um critério que... eu entendo que
a CCQ hoje ela ... vem trabalhando com isso, mas a gente ainda ndo tem. Que
é um processo seletivo para escolha do instrutor que vai ministrar aquele curso
ou aguela capacitacdo, enfim...

G2

Quanto ao acesso dos servidores aos cursos e acdes de capacitacdo e qualificacdo, a
Resolucao n° 09/2006 ja traz em seus objetivos especificos (art. 5°, inciso I) a viabilizac¢do do
acesso de servidores TAE a programas de educacdo béasica e superior; e no art. 11, sobre a
elaboracdo dos planos, a possibilidade de acesso a todos os servidores, colocando como meta a
participacdo em pelo menos 1 curso (inciso I11). Aos servidores também é possivel a iniciativa

de indicacao de acGes a serem incluidas no Plano anual de Capacitagéo (art. 12).

Como ja discutido, h4d a disponibilidade de vagas em cursos de especializagcdo
promovidos pela UFPE, com percentual minimo de 10% das vagas totais por turma. Ha também
a possibilidade de participacao de outras organizacdes, através de convénios ou parcerias, para
incrementar esta participacao.

Sobre isso, alguns entrevistados esclareceram:
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A PROPLAN junto com a PROGEPE. A gente tinha muito, essa parceria...
tinha parceria com os IFPE também, tinha muito isso. As vezes a gente ia dar
capacitacdes 14, porque eles ainda ndo tinham o Programa o montado, nao
havia pagamento em pecunia, dinheiro. A gente vai I, da o curso, e vocés, em
contrapartida, arruma uma impressora para a gente, arruma essas coisas...
G4

hoje, pra se solicitar a demanda de um curso, tanto interno como externo,
obedece 0s mesmos tramites... inclusive ta |4 na péagina, [...] que tem a
anuéncia e tem a cooperacdo da PROGEST, que é quem faz essa parte de
publica¢do em Diario Oficial... da demanda, quando precisa, se for gerar um
contrato... tudo ¢ com a PROGEST [...] O recurso or¢amentario ¢ com a
PROPLAN... ¢ financeiro [...] ai a gente tem essa parceria também com a...
PROPESQ... somente dos mestrados. Que o mestrado tem que atender a todas
aquelas exigéncia da CAPES... entdo, quando se quer iniciar ou se quer
prorrogar... dar continuidade aqueles programas, antes eles tem que passar por
todas essas analises, essas anuéncias das Pro-Reitorias, da PROPESQ, no
caso, em parceria com a PROGEPE.

G2

Porém, também havia uma restri¢cdo no acesso: os servidores que estivessem em estagio
probatério ndo poderiam participar da selecdo de programas de pds-graduacao stricto sensu, em
turmas especificas para servidores no dmbito da UFPE, pois ndo receberia a declaragdo
funcional com fins comprobatorios de tempo de servico (um pré-requisito para a inscricdo em

turmas financiadas pela instituico)??.

Quanto a participacdo de servidores em eventos, tanto internos quanto externos, depende
a autorizagdo da chefia imediata e da PROGEPE. Quando o evento envolver despesas com
inscricdo e deslocamento, resguardados os critérios legais (diarias e ajudas de custo), também
seria necessario se reportar a esta Pro-reitoria para verificacdo da disponibilidade de recursos.

Isto sera tratado no proximo topico.

No que tange a liberacdo de servidores de suas atividades laborais, para participacdo das
aulas, cursos entre outros, destacam-se 0s artigos 48 a 52 do Programa, que tratam das
condigdes, acesso, critérios, concessdes, direitos e deveres do servidor, no cumprimento das
atividades. O acesso aos cursos era facilitado, objetivando o ndo prejuizo das atividades em
suas unidades organizacionais. Contudo, caso as aulas caissem dias de semana, o0 servidor era

liberado pela sua chefia imediata.

O rodizio de servidores nas unidades organizacionais e a liberagdo para a participacéo,

ficam a cargo da chefia imediata, sempre dando prioridade a quem néo teve acesso ainda.

21 Esta norma foi estabelecida através da Portaria Normativa n® 06/2014, PROGEPE-UFPE.
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Também necessita da anuéncia da PROGEPE. Todos os passos requeridos através de processos
administrativos (no Sig@), envolvidas as partes citadas.

Entdo, mesmo sendo uma instituicdo de ensino, a visdo aqui dentro ndo era
bem assim. Hoje até ainda tem alguns chefes assim, que dificultam... pra o
servidor sair. Mas eu acho que mudou a cultura 80%. Acho que tem essa visdo
da demanda a necessidade de capacitacdo... Eu ndo falo nem nos processos
administrativos...o mais importante que eu acho que mudou foi a cultura
interna, onde ha maior valorizacdo do técnico na sua capacitacdo e
qualificacao.

Gl

Um destaque para afastamento do servidor de sua jornada de trabalho, para fins de
promover o seu desenvolvimento profissional, é a licenca capacitacdo. Prevista na Lei n°
8.112/1990, os critérios para sua concessdo constavam na Resolucdo do Programa até o ano de
2018, onde foram revogados os artigos 56 a 60 (pela Resolucdo n° 02/2018 CONSUNI-UFPE).

Segundo o art. 53 da Resolucdo n° 09/2006, a licenca capacitacdo podera ser concedida
a cada quinquénio de efetivo exercicio no servigo publico federal, a pedido, com duracéo

maxima de 3 meses, com remuneracdo do cargo.

Além disso, o servidor pode solicitar afastamento, com remuneracéo, para participar de
cursos de poés-graduacdo em instituicdes nacionais e estrangeiras, através de processo

administrativo (Sig@), anexados 0s documentos inerentes ao pleito.

De acordo com os artigos 64 a 67, o afastamento pode ocorrer para realizacao de estudos
em nivel: estagio de aperfeicoamento; cursos de especializacdo; curso de mestrado; curso de
doutorado; curso de pos-doutorado. O servidor pode solicitar liberacdo parcial nos trés

primeiros e total nos ultimos dois. Os prazos variam entre 6 e 24 meses.

Em todos os casos de solicitacdo de liberacdo ou licenca capacitacdo, a autorizacdo é
discricionaria, mesmo o servidor atendendo a todos os requisitos para requerer. E sobre o

incremento nas licencas capacitacdo para a instituigéo,

A proporgao em que aumentou o niimero de servidores é... engajados dentro
dos programas de mestrados, doutorados e tudo... aumentou o nimero de
pedidos de licenca capacitagdo. E mesmo na especializagdo e outros cursos
que demandam um afastamento... da pessoa se afastar por licenca
capacitacdo, também aumentou muito. Houve um aumento muito
significativo, porque a licenga capacitagio € o que esta ja... implica na propria
capacitacdo. Entdo, vocé s6 precisa usar a licenca se vocé realmente estiver
em capacitagdo ou qualificacdo...

G5
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Mas agora com essas novas normativas, da licenga capacitacdo. Mas, por outro
lado, ha uma cobranga para que... vocé se afastou para licenca capacitacdo?
Depois tu tem [sic] que prestar contas. Seja no relatério, seja no certificado...
ou na defesa da tua dissertagdo ou da tua tese... enfim... cada um no seu grau
de prestacdo de contas.

Gl

Contudo, eu ndo vejo também a universidade impossibilitando essa saida dos
servidores. Algumas pessoas ainda achavam a licenca capacitacdo aquele
direito feito licenca prémio. Nao é o mesmo fundamento. Ah, vocé pode tirar
0s trés meses para ir ali pra uma universidade vizinha ou para ndo ir para lugar
nenhum. N&o é assim e nunca foi assim...

G3

Outra questéo levantada na pesquisa tem a ver com os efeitos da Portaria do MEC n° 27
de janeiro de 2014 sobre o Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE. O ponto central
do documento é a ampliacdo e acesso dos servidores TAE em cursos de pds-graduacao, relativo
a qualificacdo. Como vimos, a presente Portaria apresentou as propostas para que as IFE
ampliassem as metas para qualificacdo de servidores em nivel de pos-graduacéo.

Nas entrevistas, apesar de explicado o teor da Portaria, ficou claro que alguns nédo
conseguiram identificar as projecbes na UFPE. Houve, inclusive, confusdo com outros

dispositivos.

Houve, realmente. Porque antigamente, antes dessa... Portaria, é que a gente
ndo tinha, assim, um norte de como Programa de Capacitagdo podia ser
executado, dentro da instituicéo [...]

G2

N&o, ndo funcionou [...] ali ndo rolou de fato, para as universidades, ndo. Ali
SO teve uma acdo que Sse teve uma repercussao muito pequena dentro da
Universidade. A gente foi mais formadores [sic] do que utilizamos vagas a
partir dai. Teve um convénio do MEC com o NTI... com o Centro de
Informatica para trés... se eu ndo me engano, foram trés turmas de mestrado
profissional do pessoal da area de Tl do Brasil todo. Trés turmas para o Brasil
todo... nunca conseguimos uma vaga através dessa portaria. A gente trabalhou
junto ao MEC, junto a CAPES, no mestrado em rede, mas no final ganhou,
digamos assim, o sul e o sudeste para levar o mestrado... Mato Grosso...
enfim... o que a gente buscou... N0SS0S proprios caminhos, vagas nos
mestrados da Universidade. Porque nessa Portaria com esse programa
institucional do MEC...

Gl

N&o. Continuamos do mesmo jeito. Como eu te falei, eu tive presente nessa
reunido e era uma coisa... muito legal, porque eles previam, acima de tudo, as
acOes de qualificacdo, de educacdo formal. Era o principal enfoque dessa
Portaria 27, que, inclusive, tava o presidente... da CAPES, [...] Ele estava
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presente e foi... nessa data também que se lancou o Mestrado Institucional,
aquele mestrado em rede, que hoje ele ta sendo implementado na Rural. Nés
tentamos entrar no programa, mas por uma questdo de avaliacdo, n6és nao
conseguimos prosseguir... Entdo a Unica acdo, que eu vejo dessa Portaria 27,
é sO esse mestrado em rede, que nds temos. Gestdo publica em rede, que era
implementado pela ANDIFES. Era apoio da ANDIFES. Foi a Unica a¢éo dessa
Portaria aqui, que vingou... ndo deixa de ser importante. E as demais
permaneceu a mesma coisa

G6

Ao compararmos 0 aumento na quantidade de servidores que avancou de nivel de
qualificacdo, no periodo de 2013 a 2018, com a evolucdo geral, constatamos que néo foi
significativo na especializacdo. Porém nos niveis posteriores (mestrado e doutorado) quase que
dobrou. Verificamos inclusive, que o nimero total de servidores diminuiu, de 2013 a 2018,

conforme Tabela 7 abaixo:

Tabela 7 — Formacdo de servidores TAE da UFPE — 2013 /2018

N ANO 2013 ANO 2018
TITULACAO
Quantidade % Quantidade %
FUNDAMENTAL 203 4,9 48 1,2
MEDIO 1.165 28,4 548 13,7
SUPERIOR 771 18,8 972 24,4
ESPECIALIZACAO 1.553 37,8 1.630 40,9
MESTRADO 345 8,4 656 16,5
DOUTORADO 69 1,7 132 3,3
TOTAL 4.106 100,0 3.986 100,0

Fonte: PDI (2015; 2019)

A Tabela 7 apresenta um fluxo continuo de transferéncia de um nivel para o outro.
Enquanto os servidores com nivel fundamental quase desapareceram, os com nivel de
especializacdo, entre 2013 e 2018, aumentaram aproximadamente 3%. Os servidores com

mestrado dobraram e os com doutorado quase duplicaram.

Neste intersticio, foram aprovadas as turmas enddgenas (exclusivas para servidores da
UFPE), no ano de 2014. Duas turmas de mestrado profissional exclusivas para técnicos
administrativos da Universidade. Um total de 46 alunos foi selecionado, sendo 24 para o

Mestrado Profissional em Ergonomia e 22 para o Mestrado Profissional em Administracéo.
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(CPA UFPE, 2015). Em 2015 foi aberta selecdo, no mesmo formato, no Mestrado Profissional
em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste (20 servidores) e Mestrado
Profissional em Politicas Publicas (20 servidores). Essas acOes especificas (além de outros

fatores) tem influéncia sobre o incremento no quadro acima, ao nivel de mestrado.

fazendo parcerias com programas de mestrado, pos-graduacdo lato sensu...
Mandando projetos de cursos novos para a CAPES. A gente ja mandou varios,
em parceria com 0s Departamentos, porque as Pré-reitorias ndo podem ser
detentoras de cursos. Mas a gente tinha sempre tava albergado [sic] com os
Centros Académicos [...] porque a CAPES, ela ndo via com bons olhos... eles
chamavam de mestrados enddgenos, quando era turmas exclusivas para
servidores... [...] Porque os Reitores ndo viam com bons olhos. Eles gostavam
que o mestrado fosse publico, aberto. Essa coisa de fechar turmas e esse era o
projeto: fechar turmas sé pra servidores... e fazer essas parcerias. E deu certo,
a gente foi fazendo [...] Todos os insumos eram da UFPE e ndo ter direito a
um quantitativo minimo de vagas? E complicado isso. A gente engrenou a
rede... entdo a gente vai mandar propostas, até um dia convencer... ¢ a gente
convenceu a CAPES. Foi um trabalho da UFPE, pesado, e do Reitor a época...

G4

Sobre a descentralizacdo dos cursos nos Centros Académicos de Vitéria e de Caruaru,
os entrevistados explicaram que o planejamento da oferta dos cursos era unico, com algumas
acbes sendo implementadas nestas cidades, porém, se houvesse recursos disponiveis. O
servidor lotado nesses Centros, que nao fosse residente em Recife, poderia solicitar diarias para

participar das aulas e atividades pedagogicas previstas nas capacitacdes.

o0 planejamento ele é Gnico. NGs tratamos com técnicos administrativos. Mas
tentando sempre contemplar todos os Centros. Com todos os trés campi, com
acles de capacitagdo. Principalmente quando eles trazem propostas para
gente, que fica uma coisa mais direcionada. Porque consegue fechar uma
turma... e ai... e a gente implantar determinados cursos por 14, como
aconteceu com o CEB (Programa CEB - Cultivating Emocional Balance)
...aconteceu com algumas... com um curso de inglés, nés também fizemos
em Vitdria, fizemos em Caruaru... tentamos levar essas agdes quando eles
trazem para a gente. Ai fica mais facil.

G6

Ja a qualificacdo néo faria jus ao pleito. Apesar de promover cursos descentralizados da
sede central, os servidores dos campi do interior tém restricbes no acesso, pela distancia entre

as cidades e o deslocamento.

Sobre as questBes relacionadas ao orcamento e despesas, na proxima se¢do serdo

tratadas com mais detalhes.
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4.5 Processos or¢camentarios e operacionais

Como afirma Draibe (2001), os sistemas relativos a logistica, financiamento e
operacionalizacdo de um programa se referem ao funcionamento, infraestrutura, tempo,

quantidade e qualidade de recursos no processo de implementacéo.

De acordo com os dados analisados, o Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da
UFPE pleiteava uma sede propria para realizar, com maior autonomia, a gestdo e a

operacionalizagéo das aulas e treinamentos. Conforme relata um dos atores da pesquisa:

Tinhamos o orcamento, mas faltava também para gente uma certa estrutura.
Tinhamos projeto de ter um nlcleo mesmo, uma sede. A gente ficava muito
refém da disponibilizacdo dos Centros, para salas de aula por exemplo.
Quando a pegada era muito presencial. E depois veio a pegada do EaD e
facilitou um pouco a vida. E fizeram até projetos arquitetdnicos, para
construcdo de um centro s6 para capacitacdo e desenvolvimento. Brigamos
muito pela[...] a Sudene. Tinha um Nucleo de Treinamento lindissimo, a gente
brigou para ficar, mas na disputa da... enfim... 0 CCS (Centro de Ciéncias da
Satude) estava precisando para os residentes... que terminou, que nem o
utilizaram. A gente ficou sem nosso centro. Até planta, desenho, projeto de
arquitetura, com tudo que a gente pensava, de acessibilidade... Porque nem
na PROGEPE, nem na Reitoria a gente tem um espaco proprio de capacitagéo.
Toda vida que a gente vai realizar uma capacitacdo, a gente tem que também
fazer a gestéo disso.

G4

Todos os procedimentos de reservar salas de aula, contactar professores ou instrutores,
gerenciar imprevistos de concorréncia na disputa pelo espaco, tudo isso era administrado pela
equipe da CCQ, com excecdo das aulas da pds-graduacao, que eram de responsabilidade dos

programas.

Segundo Lopes (2014), os cursos e treinamentos eram presenciais, realizados em salas
de aulas de diversos Departamentos dos Centros Académicos da UFPE, em horarios que
coincidiam com o horario de trabalho, com cargas horarias que variavam de 8 a 180 horas/aula.
Os cursos de pos-graduacao lato e stricto sensu obedeciam as cargas horarias dos respectivos

programas.

A partir de 2016, a CCQ iniciou a oferta de cursos na modalidade & distancia
(EaD). [...] comegamos com a primeira experiéncia, com 0s cursos em EaD -
Gestéo organizacional. Se inscreveram quase 700 pessoas ou mais... ai a gente
ofertou duas vezes o curso. Foram dois momentos. Foi uma experiéncia
assim... muito boa. 2017, a gente fez o primeiro treinamento de integracao,
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para docentes e técnicos, na modalidade a distancia também... foi outra
experiéncia muito interessante, porque a receptividade foi muito boa. [...]
Porque vocé... tudo que vocé€ precisa ter... tem despesas. Despesas
minimas... ndo ¢ nada. Mas... agora hoje, ai a gente ja ta... ja fizemos o curso
de LIBRAS em EaD... Nos fizemos... elaboramos, montamos o curso [...]
através do Moodle, pra que eles dissessem se tava bom. E todos eles
aprovaram. [...] assim, eu acho que a gente avancaria mais se a gente tivesse
avancado mais em EaD também... se a gente tivesse implementado mais
acOes de capacitagdo na modalidade a distancia... a gente teria avangado mais.

G5

Para acompanhamento do curso, seja presencial ou EaD, o fluxo do processo segue o

mapeamento abaixo, através da Figura 10.

Apos realizada a inscri¢do e divulgada a classificagdo dos selecionados, a CCQ entrava
em contato com o participante através do e-mail fornecido no ato de inscri¢do. Todas as normas
e regras relativas ao curso ou treinamento sdo repassadas. Na abertura do curso, se for
presencial, o servidor recebe seu material de estudo (apostilas, textos, caneta, papel etc), o
professor ou instrutor inicia as aulas e, ao final, ap6s a avaliacdo, com notas e frequéncia

superior ao limite permitido, o servidor faz a avalia¢do do curso.

A CCQ analisa os processos avaliativos e encaminha o processo para a Coordenagao
administrativa e financeira (CAF-PROGEPE), 6rgdo responsavel pelo pagamento aos
professores e instrutores do curso. Verificados os tramites, a CAF disponibiliza os pagamentos.
No caso dos tutores, sdo enviados os relatérios de evasao. Ao final do processo, aos servidores
que obtiverem as notas e frequéncia minimas serdo emitidos os certificados. No EaD sdo

disponibilizados na plataforma.



Figura 10 — Processo de operacionalizacdo de cursos de capacitacdo

405 Camsos de C

COMIGEN#LE0 (bt Capatilal b0 &

30 (CCX

Aberturs do
curso

INSTRUIR o
Bl dcbon ¢
hotfhas & regris

Cursr
ENTREGAR

Prisendsl :
material do

Cuna EAD e

EMVIAR pifad

CAF PIOGRD Bith
phgamntas

Kéoutrosmboulos
aserem
ministrados

Nio hagutros
MOAUI0; & 5erem

Lk H :

Apamrdo
tittima dia 4o
wuse

Alunas cam

trequénds abiabio de

o

lunas com

ANALISAR
percentusl de
presengy

maier qus 15%

EMITIR
ceificedo

Centro Universiiaio

ARLICAR

wlgBts ga
médula ou
discipling

Aa finsl de
MIMISTRAR Aul i cada midula
au disdaling

ENVIAR para CCQ
wallaghes dos

slunos east de
frequénos

Curstr
Presanchil

Curso EAD

HillAR o
bl ou

dlsggling

EMITIR
Gertifcado na
platafortia

ceitticada

Finanueira (CAF-PROGEPE)

REAUIZAR
pagamentas

Fonte: PROCIT (2018)




97

A Coordenacao de Capacitacdo e Qualificacdo também instrui os processos de solicitagdo
de incentivo a qualificacdo e progressdo por capacitacdo. Ap6s o servidor dar entrada em
qualquer um dos referidos processos (através do Sig@), em formulario préprio preenchido, a
CCQ avalia toda a documentacdo pertinente ao pleito, conforme legislacéo vigente. Na auséncia
de documentos, o servidor recebe de volta 0 processo para anexar o que for solicitado. Depois
de nova avaliacdo, a Coordenacdo o encaminha para ciéncia do servidor. Em seguida, a
PROGEPE autoriza a sua concessdo. O que segue sdo etapas administrativas, em outras

unidades, para emissio e publicacio da Portaria.?

Capacitagdo e o incentivo... a qualificagdo... sdo dois. Auxilio... e tem o
auxilio a qualificagdo... sdo 3... todos os processos de solicitacio de
progressao, de auxilio, tudo por aqui... de afastamento, para gente d4 mérito
de pedido de cursos... de que a gente... tem pedidos que a gente oriente, tem
pedidos pra gente realizar

G5

Cabe revelar dois destaques nas acOes realizadas pela CCQ na dire¢cdo de promover
melhorias no processo de qualificacdo. A primeira é o Simposio de Producdo Académica de
servidores técnico-administrativos em educacdo (TAE) da UFPE. Iniciado em 2012, convidava
os servidores TAE, que concluiram cursos de pds-graduacao lato e stricto sensu para 0 envio
de trabalhos académicos. No total, foram selecionados 10 trabalhos para apresentacéo oral e
mais 10 para apresentacdo em poster. Todos os trabalhos aprovados e apresentados foram
publicados em Coletanea editada pela Editora Universitaria da UFPE, vol. 1 e 2. A segunda
edicdo do Simposio ocorreu no ano de 2014; com carga horaria de 20 horas e fornecido
certificado a participantes ouvintes. A terceira edicdo foi realizada em 2018, com o tema
“Gestao universitaria e conhecimento cientifico”, onde foram apresentados os vols. 3 e 4 das

producdes do evento, com um total de 70 trabalhos contemplados.

Para gente fomentar, pelo menos, até estimular eles a continuarem na
pesquisa, publicarem artigos... vamos fazer essa coisa? Da produgdo
académica dos servidores. Entdo, ja vai na terceira [...] A gente, em parceria
com a Editora Universitaria, abre o edital para inscricdo no congresso....
Existem bancas de professores que vao analisar. A primeira fase é a correcéo
as cegas, que vocé manda o resumo. Tem la no edital todas as normas. O
resumo os professores corrigem, sem saber quem € o autor daquilo ali e
classificam os melhores trabalhos. G4

22 Conforme artigos 69 a 79 da Resolucdo n° 09/2006; n° 01/2017 CONSUNI-UFPE; Lei n° 8.112/1990; Lei
11.091/2005; Decreto n° 5.824/2006.
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A segunda acdo de destaque desenvolvida pela CCQ é o Banco de Talentos, que tem
como objetivo identificar servidores qualificados no quadro de servidores TAE quanto a
formacgdo académica por area de conhecimento, com fins a utilizacdo do conhecimento
adquirido para intervencGes em areas consideradas vulneraveis da gestdo. Previsto para ser

implantado em 2017, enquanto acdo da PROGEPE no PAL, foi apresentado em 2018.

Sobre esta questdo, os entrevistados destacaram

E, a gente sempre mapeou isso. Apesar de algumas pesquisas ja terem rolado
€ as pessoas se sentem... se ressentem, porque ¢ como se a UFPE ndo tivesse
aproveitando aquilo que ela mesma ajudou a formar. H4 um ...um vacuo
muito grande...ha um gap, como se diz, muito grande.

G4

¢ uma das agdes... € uma das agdes do PAI que nés temos. O Banco de
Talentos. Nos registramos, através de planilha eletronica... infelizmente ta
apenas em planilha eletrdnica, ndo t& no projeto, como um Programa da
PROGEPE, bem institucional... registramos todas as acdes de qualificacdo
dos servidores. As mudancas de niveis, que ele sai de... graduagdo pra
especializagdo, mestrado e doutorado. 1sso no banco de dados, por area, por
Centro e por curso. E tudo detalhado, pra, assim que precisar, se utilizar. E
uma acao que consta no PAI, s que esses cursos... essas qualificacdes ndo tdo
sendo aproveitadas ainda pela PROGEPE. Como ela poderia ser aproveitada?
Através das progressoes... ndo progressdes, mas do... programa sucessorio.
Ou seja, ha uma vaga para gestor em tal canto... vamos consultar o banco de
dados para quem tem a competéncia técnica pra assumir essa vaga. E assim...
ndo tamos fazendo dessa forma. Era para casar isso

G6

Hoje a gente tem um Banco de Talentos atualizado, comegcamos em 2016.
Temos registros por area de conhecimento [...] Temos em torno de 3.000
registros. 3.000 e poucos servidores, nesse cadastro, separado por areas... que
a gente fez [...] dividiu por areas do saber e dividido por graduacéo,
especializacdo, mestrado e doutorado. O ultimo periodo pra conquistar tudo
isso... no inicio a gente buscava essa informagao, e depois... a gente tem todo
o cuidado, de sempre t4 com o processo de incentivo... vem pra gente...
sempre a gente tem que cadastrar no Banco de Talentos. E assim a gente
mantém o registro... com as informagdes. [...] € uma agdo que... ainda tem
muito pra avangar...

G5

Segue abaixo (Figura 11) a disposicao do Banco de talentos da UFPE:
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Figura 11 — Banco de Talentos por area de conhecimento e formagdo UFPE

Nivel de qualificagio
Graduagdo Especlalizacdo Mestrado Doutorado Total

Areas de conhacimento Qtde Perc. Qtde Perc. Qude Perc, Qtde Perc,

Ciénclas Soclals Aplicadas 404 28,4% 882 61,9% 136 9.6% 2 0.1% 1424
Ciéncias da Savde 78 10,9% 401 55.8% 175 24,4% 64 8.9% Rt
Cibneias Juridicas a9 49,5% a8 48,5% 2 2,0% 0 0,0% 99

Biocitnzias 49 27.2% a0 22.2% 56 31.1% 15 19.4% 180

Filosofia e Cléncias Humanas 68 27,3% 113 45,4% 61 24,5% 7 2.8% 249
Tecnolegia e Geocikacias 37 26,6% 25 18,0% 63 45,3% 14 10,1% 139
Informatica 62 44,0% 18 27,0% 1% 20,0% 3 2,1% 141
Ecucacdo 32 16,9% 109 571,1% 43 2.5% 5 2,6% 189

Cidncias Exatas ¢ da Naturera 35 53,0% 9 13,6% 18 2.3% q 6,1% 66
Artes e Comuniacso 50 30,5% (4 39,0% 46 28.0% a 2,4% 164
Qutras dreas® 12 15,8% a6 60,5% 16 21,1% 2 2,6% 76

Areds desconhecidas®® 10 14,1% 49 69,0% 10 14,1% 2 2,8% 1
Total 3516

* Areas de cursos que nido sdo ofertados pela UFPE
** Areas nBo constantes no sistema SAPE, Levantamento manual em andamento,

Fonte: CCQ/PROGEPE (2019)

Note-se que o total de cadastros no banco corresponde a 3.516 servidores, o que equivale
a 88% dos servidores da UFPE. Apesar de bastante pertinente, o que nao foi relatado é que esta
acdo veio de uma determinacéo/recomendacdo do Tribunal de Contas da Unido (TCU)?, com
monitoramento da Auditoria interna da Universidade, desde o ano de 2014 (RELATORIO DE
GESTAO/PROPLAN, 2017).

Sobre 0 orgamento, desde antes da implementacdo do Programa institucional, havia uma

parte destinada a capacitacéo.

A universidade entéo, desde 2003, que foi aportando recursos como programa
institucional. Botando ja carimbado na rubrica de capacitacdo de servidores.
Ent&o isso foi um avanco.

G1

Ai complementando esse recurso, o Reitor foi... destinando um pouco mais
de recurso e foi aumentando... e nds fomos atingindo metas mais elevadas, ai
foi... ele foi ficando, logicamente, também, bastante animado, vendo que havia

23 Processo TC 019.316/2014-3; Acorddo AC 7824/2014; Item 1.7.3 instituir banco de talentos que facilite a
identificacdo de candidatos ao exercicio de cargos em comissdo de natureza gerencial.
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uma demanda, uma procura muito grande. Isso fortaleceu muito o Plano de
Capacitacao.
G5

De acordo com Amorim e Moraes (2008), o grande diferencial, a partir da Lei n°
11.091/2005, foi a garantia de recursos financeiros especificos para as a¢des de capacitacéo,
pelo Governo Federal. Na UFPE, as ac¢0es de capacitacdo eram desenvolvidas com recursos de
custeio, ou mesmo do FAT (Fundo de Amparo ao Trabalhador), o que ocorria de forma timida,
pelo pequeno volume de recursos que se disponibilizava para isso.

Com a instituicdo do Programa na UFPE, parte do orcamento ja tinha rubrica especifica
para capacitacdo e qualifica¢do, com fonte de recursos vinda diretamente do Tesouro/Ministério
da Educacdo (MEC)?. Segundo a Resolugdo n° 09/2006, o Plano anual de Capacitacio tem
dotacdo orcamentaria propria, gerida pela PROGEPE, ap6s aprovacdo do Conselho
Universitario (art. 31). Abaixo podemos constatar a evolucdo do orcamento previsto e

executado anualmente pela area.

Gréfico 1 — Orgamento anual para capacitacdo e qualificagdo da UFPE
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Fonte: SIOP / LOA / PROPLAN (2020)

24 programa de Gestdo e Manutencio do Ministério da Educagio / Capacitacdo de Servidores Publicos Federais
em Processo de Qualificacdo e Requalificagéo.
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Podemos observar na tabela que houve um aporte de recursos em evolugdo constante ao
longo dos anos. As discrepancias entre o0 orcamento previsto e o executado podem ser
explicados, inclusive, pelo contingenciamento de recursos do governo federal apds 2015.
Apesar de em 2016 haver um folego extra, até 2018 houve reducéo, inclusive de quantidade de

acoes.

O que que impacta isso? As restricdes orcamentéria e financeira. Que foi um
grande... nesses 4 anos, foi um grande desafio para a gente. Porque... como?
Sem recurso é mais dificil vocé realizar. Quando vocé vai contratar um curso,
uma especializacdo, alguma coisa? VVocé tem que ter recursos. Um minimo...

G2

0 que eu posso falar é o que evoluiu e o registro do que eu tenho... [...] Houve,
justamente, este aporte financeiro substancial, que foi nos primeiros anos.
Hoje nos ja estamos com mais de R$ 1.000.000,00 que se é gasto anualmente.
Passa disso facilmente. Sem colocar ai despesas com passagens e diarias —
quando vocé vai pra uma capacitacdo ai ja esta incluso — isso ai s6 com
remuneracdo para pagamento de inscricdo e remuneracdo de docentes. Pra
execucdo do curso de capacitagdo ou entdo em programas de mestrados... mas
tem mais de um milhdo ao ano, gastos.

G6

O or¢amento ele € todo... o orcamento da UFPE ele é tnico. Entdo o Reitor é
quem designa. Quanto vai pra cada rubrica. E a nossa, geralmente, € como eu
te falei, ela passou para... de R$ 80.000 para R$500.000. Depois ela chegou
em R$ 800.000, acho que em 2012... depois de 2012 ela ja passou de R$
1.000.000 e isso ¢é designagdo do Reitor. Acabou 0 nosso or¢amento... a gente
tem uma agdo importante, levava para ele... geralmente pro... Pro-Reitor de
Planejamento e ele aprovava ou nd3o. Arrumava mais uma verba...

G4

Esses numeros séo relativos aos gastos destinados a todas as etapas da implementacao
dos Planos de Capacitacdo e Qualificacdo: acOes de cursos presenciais e a distancia; capacitacao
para gestores, especializacdo, auxilio a graduacdo, mestrado profissional e cursos de até 185
horas; realizacdo de eventos e cursos para novos servidores; apoiar a participacdo de servidores

em congressos e seminarios (PAI, 2012-2018).

Além da fonte principal destacada, outras fontes dos recursos?® provém de: recurso
proprio/funcionamento das IFES; tesouro/fomento a graduagdo, pés-graduacdo, ensino,

pesquisa e extensdo. Os servicos envolvem pagamento: de terceiros (PJ), de diarias (PF),

%5 Segundo CONSUNI-UFPE (2006b), no art. 33, as despesas referentes a execugdo orgamentaria tém origem no
Tesouro Nacional; convénios especificos e recursos proprios.
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passagem e despesas com deslocamentos, servigos externos entre 6rgaos, tributos, encargos e

impostos obrigatorios; além de material de consumo e permanente (PROPLAN 2007-2018).

Esse recurso de capacitacao, ele sé vem do MEC. Ele ndo vem... agora, ai vocé
diz assim: “existe outra fonte de recursos para financiar e capacitar esses

cursos?” Sim. Recursos proprios. E ai € outra fonte de recurso.
G2

O Programa da UFPE prevé ainda financiamento aos servidores que participarem de
acOes de capacitacdo em outras instituicdes ou empresas de qualquer unidade da federacéo,

atendendo a critérios definidos (art. 32).

No tocante a gratificagdes aos servidores da propria UFPE, pelo desempenho em
atividades de acOes de capacitagéo e aperfeicoamento, seguem dispositivos legais que reiteram
gue ndo pode ultrapassar 120 horas-aula anuais, nem incorporacdo ao vencimento ou salario,
para qualquer efeito; com valores previstos por nivel de formacgéo; com critérios prévios de
autorizacdo pela chefia, cadastro, experiéncia e contatos para participacéo de atuagdo em outros
orgdos federais, com direito a pagamento de despesas com passagens e diarias, quando se
aplicar (arts. 34-39; 44-46; 90; CONSUNI-UFPE, 2006b).

Percebemos nos relatos dos entrevistados, a preferéncia por servidores da UFPE, até por
uma questdo legal, ndo estando claras as regras de selecdo e classificacdo destes servidores para

ministrar as aulas e acdes.

E quem sdo as pessoas que s@o pagas por essas acdes? Sao aquelas pessoas
gue sdo instrutores de curso, sdo treinadores, de alguma forma... mas eles sdo
pagos porque existe o decreto 3.614, que... que possibilita... 5.614...
possibilita que o servidor, de preferéncia da casa, ele seja retribuido por
encargo de curso e concurso....

G5

Na verdade, o Decreto n° 6.114/2007 regulamenta o pagamento da gratificacdo por
encargo de curso ou concurso de que trata o art. 76-A da Lei n® 8.112/1990. Este dispositivo

torna legal a selecéo de servidores da casa, mas impossibilita a transparéncia na escolha.

Outro detalhe importante é o art. 90 do Programa:

Devera ser apresentada ao Conselho Universitario, anualmente, a prestacado de
contas quanto as agdes de capacitacdo realizadas, sendo mencionado as fontes
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e 0S recursos gastos, quantidade de servidores capacitados e as agdes
discriminadas (CONSUNI-UFPE, 2006b, p. 11).

Apesar dos procedimentos ocorrerem, nao ha transparéncia na divulgacao dos relatorios,
nem para fins de pesquisa®®. Ndo encontramos os dados nos sites das Pro-reitorias, Conselhos,
nem da CCQ.

N&o sO pra Pro-reitoria... a gente responde ao MEC. Através do SIPEC
(Sistema de Pessoal Civil). Todo ano a gente tem que colocar quantas acdes
nos fizemos e a estimativa pra o ano seguinte.... Antes era alimentado tudo
pela PROPLAN, a gente passava as informagOes pra la. A Pro-reitoria de
Planejamento, eles que faziam a alimentagdo desse sistema... Ainda era
SIPEC.

G6

Os convénios séo firmados através da Fundacao de Apoio ao Desenvolvimento da UFPE
(FADE) para realizacdo de cursos de pos-graduacéao e/ou de mestrado profissional em parceria
com a PROPESQ. Em uma iniciativa pioneira na pos-graduacao stricto sensu na universidade,
foram lancadas em 2014 pela Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE) duas turmas de
mestrado profissional exclusivas para técnicos-administrativos — em Ergonomia (total de 24
servidores) e em Administracéo (total de 22 servidores)?’. Ja em 2015 foi langada uma turma

na area de Politicas Publicas (total de 25 servidores).

Salientamos que, para a realizacao de cursos de pds-graduacao, a Universidade autoriza
a arrecadacdo de recursos pela fundacdo de apoio diretamente em conta especifica para cada
projeto, mediante celebracdo de convénios de arrecadacdo. Os dados da pesquisa e os relatos
dos atores envolvidos nos trazem a média individual de investimento no valor de R$
24.000,00.28 Apos esse periodo ainda formaram mais 2 turmas exclusivas para servidores nos

mestrados profissionais de: administracdo (15 vagas) e politicas publicas (25 vagas).

Mas nos tinhamos, exatamente por ser verba, e a gente teve muitos programas
que... fomentos de outros Ministérios... entdo nds tinhamos auditorias muito
fortes... a Coordenacdo de Capacitacdo. Entdo tinha a auditoria do prdprio
SIMEC (Sistema Integrado de Planejamento, Orgcamento e Financgas), que a
gente pegava verba também 4, pra complementar verba daqui. Tinha verba
do Ministério do Planejamento, que a gente tinha que prestar contas...
Orcamento de gestdo, que a gente tinha que prestar contas...

G4

% Solicitamos as informacgdes referentes ao relatério de gestdo da prestacdo de contas, através do processo n°
23076.015882/2019-48, e ndo obtivemos.

27 Dados dos Relatérios da CPA e de Gestdo (PROPLAN), no periodo de 2015 a 2018.

28 N&o obtivemos os dados via FADE, e os valores destoavam entre as planilhas apresentadas.
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Para Draibe (2001), os recursos séo tdo importantes quanto o prazo adequado para
executar as agdes. Entre os aspectos problematicos com relacdo a sustentabilidade financeira,
destaca-se a imprevisibilidade que paira sobre a realizacdo do or¢camento do Tesouro. Entre a
aprovacdo do orcamento e a possibilidade de que ele possa ser executado, registram-se
intervalos de tempo que, em certos periodos, podem chegar a comprometer a execuc¢do das
atividades da Instituicdo. Por outro lado, a frequéncia de contingenciamentos or¢camentarios

vem sendo frequente nos dltimos anos (PROPLAN, 2018).

4.6 Procedimentos de monitoramento e avaliagéo interna

Esta secdo trata dos subprocessos envolvidos na avaliacdo interna e monitoramento do
Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE, acompanhados os seus Planos anuais

(bienais) de Capacitacdo e Qualificacdo.

Draibe (2001) afirma que esses subprocessos atuam na hierarquia dos procedimentos

avaliativos, seja interno ou externo. Geralmente quem acompanha é o gestor do programa.

Na CCQ, a avaliacdo interna era feita com mais informalidade no inicio, devido,
inclusive, a pouca quantidade de servidores para atuar no setor. Conforme descrito pelos atores:

Faziamos exatamente quando acabava o ciclo. Que encerravam ciclo, a gente
se reunia em equipe, ali exatamente para ver 0s pontos que poderiam ser
melhorados [...] a gente ndo tinha o habito de fazer ata. Fazer ata dessas
avaliagOes. A gente montava, fazia meio que uma catarse, colocava os pontos
negativos e tentava bater o martelo... redefinir o processo...era meio que
empirista mesmo, ndo tem nada registrado e nenhuma pesquisa.

G4

A gente meio que se cobrava... tinha um quadro, ndo sei se tem ainda... a
gente botava, escrevia para as proximas agdes, 0S Cursos... a gente escrevia
naquele quadro branco [...] A gente deixava, comecava aquele ciclo j&. Meio
que engrenava mesmo, ja ia redefinindo o ciclo, se houve alguma... se
funcionou, se nao funcionou... o que pode melhorar, o que ndo pode... a gente
revia. E deixava naquele quadro

G3

Com o passar do tempo, o processo foi se formalizando, até para prestar contas e pontuar

0 alcance do Programa, em termos de capacitagdes e qualificacdes realizadas.
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Ai no final do ano, quando a gente faz o relatorio anual de atividades, é que a
gente faz essa andlise, esse filtro: o que que a gente realizou, que tava previsto?
E os que a gente ndo realizou, por que a gente ndo realizou? Entdo, geralmente
a gente justifica, faz um percentual de que... daquele que tava previsto,
guantos a gente realizou... Quantos deixou de realizar... E por que nado
realizou.

G2

As acles de capacitacdo eram monitoradas através da avaliagdo dos participantes ao
término do evento. Entre os critérios a divulgacdo, a estrutura fisica, o atendimento,
desempenho do instrutor, contetdo programatico e material didatico. Os participantes também
eram avaliados pelos instrutores, em cursos com carga horaria maior que 30 horas, para fins de
frequéncia e certificagdo (arts. 25-27, CONSUNI-UFPE, 2006b). Esse monitoramento das
acOes era acompanhado pela CCQ.

A gente fez algumas ac¢les na época. Primeiro, todo curso, no término dele,
tem que ter uma avaliacdo. E o que a gente avalia e monitora. De imediato...
G1

Individualmente... as a¢des que foram implementadas, elas sdo avaliadas ao
final de cada curso... todos os alunos... no Gltimo dia de aula [...] Agora a gente
ta fazendo isso através do google docs... ia um servidor em sala de aula e
aplicava a avaliacdo. Para fazer o fechamento, um encerramento do curso... a
gente ia para a abertura do curso e ia pro encerramento do curso. E ja levava
o formulario de avaliagéo... se avaliava infraestrutura... avaliagdo do docente,
o desempenho do docente... a metodologia aplicada por ele... a infraestrutura
do curso ¢ se ele tinha alguma sugestdo, sobre... a dar sobre o curso... isso
era avaliado em todos 0s cursos. Até por exigéncia dos 6rgaos de controle.
G6

A gente avalia junto a todos esses para ver o que é... qual é a percep¢do e 0
gue é o sentimento. E o0 que é que eles pensam a respeito do que a gente tava
fazendo. Isso é muito importante. Porque isso nos da uma... um referencial pra
que a gente saiba... se precisa... o que precisamos melhorar.

G5

J& 0 desempenho do servidor apds evento, considerada a avaliacdo de impacto, deveria
ser atestada pela percepcao da chefia imediata, sobre as mudangas do servidor no seu ambiente
de trabalho (arts. 28 e 29, CONSUNI-UFPE, 2006b). Esta avaliacdo foi a que menos foi

realizada, segundo o relato dos entrevistados:

na época a gente atuou na avaliacdo pontual, apds o término do curso, mas em
alguns casos, avaliagdo de impacto.
Gl
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avaliar muito mais, avaliar o impacto das nossas agdes |4 aonde o
conhecimento ele vai ser aplicado. Entfio, é uma avaliagdo... é o retorno. E o
retorno disso, que uma avaliacdo de impacto do curso no desempenho, no
trabalho. Ai isso é algo mais complexo que envolve gestor, as chefias né, de
um modo geral... os pares... porque vocé vai se avaliar, mas assim... devera
ser avaliado também. Isso ¢ uma mudanga de cultura. Muito grande... porque
caminha também, eu acredito, com a mudanca do... do modelo de avaliagao
de desempenho também.

G5

Em relacdo a... o impacto de cursos... veja, em relacdo a avaliar o impacto de
cursos de capacitacdo no desempenho... € diferente. Por qué? Vocé precisa de
um tempo para que o servidor ele possa ter a condicdo, 0 desejo e as
possibilidades de comecar a aplicar o conhecimento adquirido. Entéo esse ai,
a gente ndo conseguiu fazer. Nés tivemos um ensaio, uma tentativa...
iniciamos, com um curso de mestrado, mas a gente tem um certo ponto e nao
conseguiu. Porque é uma demanda que requer muito tempo, muito... muita
dedicagdo no fazer... e mais mao-de-obra.

G4

E, a gente s6 acompanhava. .. a gente fazia... s6 acompanhava as agdes... ou
seja, da execucdo orcamentaria. Mas avaliacdo pos e antes... ¢ avaliagdo de
impacto ndo era feito ndo. Fizemos apenas em um curso. Foi no curso de
Administragdo. A primeira turma endémica que nds tivemos. Ai fizemos uma
avaliagdo de impacto.

G6

De fato, ndo obtivemos registro deste tipo de avaliagdo, nem acompanhamento pela

chefia imediata. Mas alguns estudos da prépria instituicdo fizeram algumas analises nesse
sentido (SOUZA, 2011; ALBUQUERQUE, 2014; VIANA, 2018).

Um ponto critico, que eu acho que ndo tem escapatoria. A tendéncia é isso ai.
E isso ai... do ponto de vista do... controle, do monitoramento, a gente precisa
avaliar melhor. Entdo, isso também precisa melhorar. Nao avaliar melhor os

cursos, porque a gente faz isso...
G5

Questionados sobre pontos que precisariam ser revistos na politica, os atores destacaram

as mudancas e a corrida pela adequacdo aos ditames da legislacdo; além de um aprimoramento,

de forma geral.

Eu acho que merece um aperfeicoamento do Programa, do modelo atual, que
hoje a gente estd desempenhando... ele merece um aperfeicoamento. Porque
as mudancas sdo constantes e as adequagdes a gente parece que nao consegue
acompanhar. Entdo assim, um critério que a gente tem hoje no Programa pode
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ndo ser valido para o0 ano que vem. Na construcdo do Programa de Capacitacao
e Qualificacdo tem que ser observado isso.
G2

0s normativos eles sdo muito constantes, sao mudancas sistematicas disso. E
isso, o setor de incentivo a qualificacdo, da capacitacdo... tem que ta atento o
tempo todo. Mudando procedimento, mudando formulérios, a forma de
andlise do processo, a composi¢do do processo, 0 que é que ta exigindo dentro
do processo... e quando ele finaliza ele vai pra... a Diretoria de Cadastro e
Movimentacgdo, que € onde fica nossa pasta funcional, e 14 vao estar todas as
comprovacdes. Isso é tanto, é tdo monitorado e é tdo constante, que as proprias
auditorias...

G3

Também... fazemos isso... dentro do Plano que tem a gente tem, a gente vé o
que a gente projetou, 0 que a gente conseguiu avancar e 0 que a gente ndo
conseguiu. [...] o Plano de Capacitagdo, ele para poder avancgar € preciso que
a gente tenha, ndo sé esse levantamento de necessidades... que ele se da de
que forma? Ele se da através da avaliacdo de desempenho... veja como é... das
nossas memdrias, de tudo que nés fizemos, e que ha demandas reprimidas
ainda esperando. Nas avalia¢des de desempenho, mas que a gente nao recebe
relatorio disso.

G5

Nesta ultima fala, outra questdo que ndo € realizada de forma sistematica: o
levantamento das necessidades de capacitacdo. Feita de fora indireta, através da avaliacdo de
desempenho, este levantamento é descrito apenas se o proprio servidor ou a sua chefia imediata

o informarem em um campo aberto da avaliacdo.

O levantamento de necessidades teria que ser via PDI, via avaliacdo de
desempenho, se o gestor indicar alguma coisa... na verdade os gestores ja
deveriam ta indicando no PDI muita coisa [...] Entdo, vocé tem varios
documentos institucionais, demandas, sistemas, onde vocé vai precisar usar
aquilo ali para o levantamento da necessidade de capacitacdo. Eu acho que...
a gente precisa aperfeicoar [...] que é o pensar as ag0es, principalmente com
vistas a parte mais estratégica.

Gl

Havia-se um levantamento de necessidades de capacitacdo e a partir desse
levantamento, se... montava todo o... Plano Anual. Entdo nds tinhamos o
quantitativo de servidores que seriam beneficiados e estavam nas avaliagdes
de desempenho, a gente pegava.

G4

um levantamento de necessidades amplo e democratico, como deveria ser
feito, em todos os Centros e, se possivel, todos os fornecedores. N6s fazemos
ainda de uma forma incipiente, olhando apenas avaliacdo de desempenho, com
0S cursos sugeridos pelos gestores ou pelo proprio servidor... ele faz a
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sugestdo... do que ele desejaria se capacitar, dentro da avaliagdo de
desempenho [...].
G6

Relacionado a isso, outra questdo a pontuar € o sistema de gestdo por competéncias dos
servidores, um dos instrumentos previstos na Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(Decreto n® 5.707/2006) e nas diretrizes para a formulacdo dos planos e programas de
capacitacdo nas IFES — Decreto n° 5.825/2006. Apesar de, nas suas referéncias de gestdo de
pessoas, 0 termo gestdo por competéncias estar sempre presente, na pratica este mapeamento

nao foi realizado, desde o inicio.

Eu acho que a gente precisava adicionar uma coisa muito importante, que esta
relacionada diretamente com o nosso Programa de Capacitacdo, que é... que
nés fizemos um... de forma piloto, fizemos... a construcdo da matriz de
competéncia, da PROCIT e da PROGEPE... ndo as... a matriz de
competéncias técnicas. NOs fizemos apenas as comportamentais e as
gerenciais... mas isso ja da um norte muito grande Programa. Ou seja, nds
temos uma matriz de competéncia que precisamos seguir pra duas Pro-
reitorias. [...] Mas, acho que, citar essa constru¢do da matriz de competéncia.
Acho que a coisa mais importante que aconteceu pra implementacdo e
melhoria do programa.

G6

Mais uma vez a acdo foi resultado de uma determinacio/recomendacdo do TCU?,
monitorada sob a guarda da Auditoria interna da UFPE, desde o ano de 2014 (RELATORIO
DE GESTAO/PROPLAN, 2017).

De forma geral, a auséncia de visdo estratégica do Programa, que incluisse o
monitoramento e a avaliacdo interna, com critérios, objetivos e metas claras a serem atingidas
fica evidente nos Planos anuais. Havia uma intencionalidade no PDI e no PAI da UFPE, mas
com metas ainda frageis e limiar baixo, com margem suficiente para alcan¢a-las. Fora dos
sistemas utilizados pelos servidores (SIPEC, SIMEC), ndo havia dados abertos relativos ao

monitoramento das acdes.

29 Processo TC 019.316/2014-3; Acérddo AC 7824/2014; Item 1.7.2 realizar aces para identificar potenciais
lideres, orientadas pelo mapeamento das competéncias existentes e desejadas.
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4.7 Resumo da avaliacdo: potencialidades e fragilidades

Nesta secdo vamos realizar um resumo dos pontos fortes (sucesso) e obstaculos
(fragilidades) com vistas ao aprimoramento da Politica de Capacitacdo e Qualificagdo como um
todo, na UFPE (aqui tratamos dos Planos e Programa). De acordo com as categorias do processo
de implementacg&o avaliados por esta pesquisa: Aspectos gerenciais e decisorios envolvidos na
operacionalizacdo; Atividades e acbes envolvidas na divulgacdo e informacdo; Processos
seletivos e acesso; Processos orcamentarios e operacionais; Procedimentos de monitoramento

e avaliacdo interna.

4.7.1 Pontos fortes

O aspecto mais notorio é a sua importancia na estrutura institucional da UFPE, seguindo
uma evolucdo de reconhecimento de seu papel e funcdo no desenvolvimento pessoal e
profissional dos servidores TAE. Como vimos, a estrutura gerencial da area de capacitacédo e
qualificacdo ocupa um espaco de relevancia na Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade
de Vida. Trata-se de uma Coordenacéo de Capacitagédo e Qualificacdo, com relativa autonomia
na implementacdo das escolhas. H4 um suporte operacional qualificado, com servidores com

nivel superior, efetivos e com experiéncia no servi¢o publico.

O Programa, através da disposicdo dos Planos anuais, compde o planejamento
estratégico da UFPE: PEI, PDI e PAI. Essa sequéncia de elaboracdo e implementacdo é
importante para garantir a l6gica e a eficacia (qualidade) da politica. Inclusive, ja existem
intencdes de qualificar todo esse planejamento estratégico para 0s préximos anos, através do
recente PDI da UFPE (CONSUNI-UFPE, 2019), além da mudanca na Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoas (Decreto n° 9.991/2019).

O Programa ja encontra maturidade legal e gerencial para propor alternativas e
mudangas nos processos, cujas preocupacdes ja foram relatas através das entrevistas com alguns
dos principais burocratas de médio escaldo da instituicdo, com relacionamento bastante fluente

na barganha e deciséo nas ag0es, em relacdo ao alto escaléo.

A divulgagdo e as informagdes, tanto na selecdo como nos resultados, tém uma vazéo
muito ampla em relagdo ao publico-alvo, através de chamada publica em canais eletrénicos

(sistemas e internet), fixagdo de documentos em ambientes comuns nas unidades
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organizacionais, editais respectivos a natureza da selecdo e Assessoria de Comunicagdo da
UFPE.

Sobre 0 acesso, as diretrizes e os critérios claros e em constante modificacdo garantem
a transparéncia dos direitos e deveres do publico que se candidata as atividades, eventos, acoes,
cursos e aulas, além dos processos relativos ao requerimento de incentivos, progressdes e

auxilios. A democratizacdo € um aspecto presente nas vias existentes.

Outro ponto de destaque € a dotacdo orcamentaria. Sempre presente no orcamento geral
da UFPE, as despesas com capacitacdo e qualificacdo, pelo contexto pesquisado, teve um
volume financeiro robusto, considerando a populagdo dos servidores da Universidade. A
descentralizacdo orcamentaria traz a vantagem de antecipacdo das decisGes em relacdo as

prioridades do planejamento.

O ambiente académico e a estrutura de uma universidade federal publica, com as
referéncias da UFPE, facilitam a qualidade na infraestrutura e material de apoio dos produtos
oferecidos através do Programa de Capacitacdo e Qualificacdo. A duragdo, qualidade e
competéncia dos professores/instrutores sdo itens sempre elogiados nas avaliacdes dos
beneficiarios (CCQ, 2018). As turmas exclusivas para servidores em mestrados profissionais

da prépria UFPE sdo um dos pontos mais relevantes de conquistas da politica.

O monitoramento e avaliacdo interna sdo revistos a partir dos objetivos e metas tracadas
no planejamento estratégico da Universidade e na prestacdo de contas das atividades. Também
foi descrita a intengéo de reformulacdo da avaliacdo para melhoria do Programa e aprendizagem

institucional.

4.7.2 Fragilidades

A construcdo do Programa foi realizada de forma incremental ao que ja existia, em
termos de politicas publicas voltadas a capacitacdo e qualificacdo dos servidores da UFPE. Ja
a elaboracdo dos Planos anuais, que ocorre ao final de cada ano, ndo se estende para a
participacdo das unidades organizacionais de maneira democratica. As decisdes sdo internas,

com relativa discricionaridade da Coordenacdo da CCQ.

As atividades de divulgacdo e informacgdes sdo limitadas aos processos seletivos,

documentos e seus resultados. A pagina da Coordenacdo de Capacitacdo e Qualificacdo na
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internet esta defasada, com links quebrados e ndo encontrados os documentos, ndo sendo
possivel resgatar dados mais antigos em relacdo ao Programa. Aspectos relativos as escolhas
dos cursos e acdes, estimativas, nimeros de servidores atendidos, descricdo de despesas e
prestacdo de contas deveriam constar nos anexos dos Planos, como forma de accountability e

transparéncia. Isto fica restrito ao alto escaldo da Universidade.

Sobre o0 acesso, além de equilibrar a oferta de cursos presenciais e a distancia, a CCQ
deveria tracar estratégias para o alcance dos servidores que estdo lotados em centros académicos
do interior (Caruaru e Vitoria), com necessidades e prioridades que, por vezes, destoam das

opcdes do campus Recife e Reitoria.

O levantamento das necessidades de capacitacdo precisa extrapolar a avaliacdo de
desempenho dos servidores, realizada eletronicamente, e ser feito anualmente. O mapa das
competéncias precisa ser utilizado para decisdes sobre a oferta de cursos, atividades, eventos e

acoes. E preciso, inclusive, realizar sistematicamente a avaliagio de impacto do Programa.

A selecdo para os docentes e/ou instrutores dos cursos de capacitacdo e
aperfeicoamento, como relatado pelos gestores, precisa ocorrer e de forma transparente, através

de chamada publica e editais.

Avaliacdes coerentes s6 podem ser construidas para cada situacdo especifica — e com a
participacdo dos atores diretamente envolvidos. As politicas muitas vezes sao repetidas de um

ano para outro, mesmo sem que fosse avaliada a sua eficéacia.

Apesar dos planejamentos (estratégico, tatico e operacional) da UFPE terem relacdo
entre si, na questdo da capacitacdo e qualificacdo, os indicadores e metas apresentados s&o
inadequados, de baixa qualidade na concep¢do e respaldo técnico que justifiquem. Né&o
apresentam clareza nas metas, considerando as especificidades de cada ambiente e unidade

organizacional, além da falta de especificacdo do monitoramento e avaliacdo do Programa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Dentro da perspectiva da avaliacdo de politicas publicas, mais especificamente, a
avaliacdo do processo de implementacdo de um programa de capacitacédo e qualificacdo de uma
Universidade Federal (UFPE), dentro dos nortes legais e normativos de amparo, esta pesquisa
trouxe a contribuicédo a instituicdo no tocante ao refletir e repensar as suas préaticas e gestdo, nos
remetendo aos burocratas de médio escaléo.

O problema constituido buscava a explicacéo, através desta pesquisa avaliativa, de como
ocorreu 0 processo de implementacdo do Programa de Capacitacdo e Qualificacdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da UFPE, no periodo de 2007 até 2018.
Percorrendo 0 seu contexto historico, com base nos relatos dos atores e nos documentos
institucionais, revelamos os indicios de intencionalidade e decisbes acerca da
institucionalizacdo das aces, eventos, cursos, capacitacdes e aulas nos programas de pés-
graduacao.

Destacamos a formulacdo da politica publica e sua capilaridade, através do Plano de
Desenvolvimento Profissional dos Servidores Técnico-administrativos em Educacdo, do
Programa de Capacitagéo e Qualificacdo, e dos Planos anuais de Capacitacdo e Qualificacdo da
UFPE. A escolha pelo Programa se coaduna com a intersecao analitica de importancia (O Plano
de Desenvolvimento se referia a formulacdo e o Programa inclui os Planos anuais).

Utilizou-se 0 Modelo de avaliacdo de programas, através dos subprocessos de
implementacdo (DRAIBE, 2001), adaptando-o a singularidade da politica avaliada. A partir
desta teoria destacamos 0s nossos objetivos especificos. Dentro destes foram apresentados o
arcabouco juridico de elevada complexidade e efeitos nas instituicbes de ensino superior, nos
dispositivos que criavam um emaranhado conceitual e diretrizes que, por vezes, se
sobrepunham.

Os aspectos da gestdo local de operacionalizagdo do Programa, envolvendo autonomia
e discricionaridade foram caracterizados, dentro da perspectiva dos BME. Percebe-se uma
relativa autonomia dos gestores, fundamental para negociacGes e barganha junto ao alto escal&o
da Universidade.

Divulgacéo, informacéo, acesso, processos seletivos e orcamentarios também foram
avaliados, considerando os pontos criticos e 0s potenciais de sucesso. Esses subprocessos séo
consolidados nos sistemas de tecnologia da UFPE, percorrendo amplas redes de burocracia

interna, na PROGEPE, e em outras unidades afins, dentro de seu grau de interesse. A
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transparéncia nos processos de dados referentes ao Programa ainda aparece como um ponto a
ser mitigado.

A avaliacdo interna e 0 monitoramento demonstrados no Programa evidenciam o fluxo
desenvolvido desde antes da sua institucionalizacdo, onde ocorriam acles e cursos de
capacitacdo e aprimoramento profissional. Seus processos avaliativos se valem das
intercorréncias anuais, as cobrancas das auditorias, e prestagdes de contas dos valores
estimados, empenhados e do numero de capacitados e de cursos e eventos realizados. A
avaliacdo de impacto foi citada como uma das etapas que ndo ocorrem ao fim do ciclo.

Avaliacdo realizada nesta pesquisa, por sua vez, ndo visa a punicdo de quem quer que
seja (servidores e/ou gestores), mas sim a correcdo de situacdes e/ou producdo de diagnosticos
para o desenvolvimento deste ou de novos programas, dentre outras finalidades.

Um destaque quanto a continuidade do Programa sdo 0s ajustes incrementais ao
processo instituido a partir das modificacGes por que a base legal passa ao longo de mudancas
nas legislaturas federais. Essas amarras legais, as quais 0s gestores se limitam, dificultaram a
iniciativa de modelagem na sua governanca para torna-lo mais inovador, acessivel, transparente
e mais eficiente. Sdo necessarias mais ousadia e criatividade para se soltar dessas amarras. Nao
estar restrito apenas ao que rege a “letra fria da lei”.

Assim, como forma de sugestéo, elencamos algumas formas de aprimorar o Programa:

e Implementacdo do Levantamento de Necessidades de Capacitacdo (LNC), de forma
digital e sistematica, para além das avalia¢des de desempenho;

e Utilizacdo do Banco de Talentos e da Matriz de Competéncias ja existente para
propor acdes de capacitacdo de curta duracdo, como palestras, de acordo com as
habilidades e conhecimentos adquiridos;

e Implementacdo de selecdo publica para docentes e/ou instrutores dos cursos;

e Planejamento estratégico da Coordenacdo, com ac¢des a curto, médio e longo prazos
para inovacdo das praticas de gestdo do CCQ;

e Construcdo de novo modelo de Plano anual de Capacitacdo e Qualificacdo,
incluindo: metas e resultados esperados, local e realizagdo dos cursos e eventos,
avaliacdo e acompanhamento dos resultados, valores estimados por item e um
relatorio de prestacdo de contas relativos ao ano anterior;

e Criacdo de estratégias e acOes de conscientizacdo e alcance para incremento da
participacao dos servidores, principalmente os lotados nos campi do Agreste e de
Vitoria;
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e Busca por parcerias externas para financiamento das agdes, cursos e eventos;
e Implementacdo da avaliacdo de impacto sistematica, junto aos servidores
beneficiados com a¢fes de qualificacdo da Universidade e as chefias imediatas,

através de documento a ser construido e aplicado digitalmente.

Como proposicdes para futuras pesquisas, sugerimos:

e Estudos comparativos envolvendo outras instituigdes na regido ou no pais;

e Aprofundamento das questdes avaliadas, considerando novos recortes temporais e
demais atores (implementadores e beneficiarios);

e Avaliacdo de impacto do Programa, de acordo com as novas legislacoes vigentes.

5.1 LimitacGes da Pesquisa

Uma das limitagOes deste estudo foi 0 acesso aos atores selecionados para coleta de
dados. A Universidade atravessava uma fase de incertezas e transicdo da gestdo da Reitoria e
as Pro-reitorias, Diretorias e Coordenacdes apresentavam agendas apertadas e com constantes
alteracdes. Além da pandemia do coronavirus, que dificultou as solicitacdes de dados finais,
para ajuste e concluséo da pesquisa.

Outro ponto foi a omissdo de documentos solicitados pela pesquisadora®, servidora da
instituicdo, necessarios para embasar a pesquisa, ndo foram obtidos junto aos setores especificos
da Universidade. E possivel que informacdes relevantes tenham sido omitidas pelos
informantes por se tratarem de documentos privados e sigilosos da Instituicdo. E apesar de nos
fornecer dados secundarios, ndo havia uma sistematizacdo de dados gerais relativos aos
resultados do programa.

Os procedimentos de amostragem intencional utilizados diminuem a possibilidade de
generalizacdo dos resultados. Este estudo ndo serd generalizavel para outras IFES, mas abre
possibilidade de replicabilidade na instituicdo, sob outros enfoques, outros recortes ou outros

atores.

30 Foram solicitados dados quantitativos sobre o Programa, através do Processo n® 23076.015882/2019-48, como:
n° de servidores capacitados (desistentes?); n° de servidores qualificados (desistentes?); n° de servidores que
participaram do subprograma aprimoramento profissional; n® eventos promovidos pelo Programa; Relatorios
anuais a PROGEPE.



115

REFERENCIAS

ABRUCIO, F. L; LOUREIRO; M. R. Burocracia e Ordem Democratica: Desafios
Contemporaneos e Experiéncia Brasileira. In: PIRES, R.; LOTTA, G. S.; OLIVEIRA, V.
E. (Orgs.). Burocracia e Politicas Publicas no Brasil: interse¢des analiticas. Brasilia: Ipea;
Enap, 2018. p. 23-58.

ALMEIDA, L. R.; BRAUER, M.; PINHEIRO JUNIOR, L. Capacitacdo na Gestao Publica:
revisitando as publicacGes das Bases Spell e Anpad sobre o tema. In: Seminarios em
Administracdo (SEMEAD), 20., 2017, Rio de Janeiro. Anais... Rio de Janeiro: Seminarios em
Administragéo, 2017. s/n.

ALBUQUERQUE, M. L. M. Os Cursos de Especializacdo Lato Sensu em Gestdo Publica
do Plano de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE e o desempenho dos servidores
egressos. 2014. 180 p. Dissertacdo (Mestrado em Gestdo Publica) — Mestrado Profissional em
Gestdo Pablica para o Desenvolvimento do Nordeste, CCSA, 2014. Disponivel em:
https://repositorio.ufpe.br/handle/123456789/26251. Acesso em: 20 mar. 2018.

ALBUQUERQUE, M. C. B.; XAVIER, L. A.; MELO, F. J. C.; JERONIMO, T. B,;
MEDEIROS, D. D. Mapeamento de Processos e uso da Cadeia de Valor como ferramenta
para melhoria dos servicos em uma Pro-Reitoria da Universidade Federal de Pernambuco. In:
Encontro Nacional de Engenharia de Producéo, 36., 2016, Jodo Pessoa/PB. Anais... Jodo
Pessoa: Encontro Nacional de Engenharia de Producéo, 2016. s/n.

AMARAL, L. A. A Gestao de Pessoas na Universidade Federal de Pernambuco e o seu
alinhamento ao Planejamento Estratégico Institucional: aproximacdes e
distanciamentos. 2016. 141 p. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo) — Programa de Pds-
Graduacao em Administracdo, CCSA, 2016. Disponivel em:
https://repositorio.ufpe.br/handle/123456789/20522. Acesso em: 20 mar. 2018.

AMORIM, T. N. G. F; MORAES, T. F. B. Treinar por Treinar, ou Treinar para Desenvolver?
In: Seminarios em Administracdo (SEMEAD), 11., 2008, Séo Paulo. Anais... Sdo Paulo:
Seminarios em Administragdo, 2008. s/n.

AMORIM, T. N. G. F.; SILVA, L. B. Treinamento no Servi¢o Publico: uma abordagem com
servidores técnico-administrativos de universidade. Teoria e Pratica em Administracéo, v.
2,n.1,p. 1-28, 2012.

ARRETCHE, M. T. S. Tendéncias no Estudo sobre Avaliagéo. In: RICO, E. M. (org.).
Avaliacdo de Politicas Sociais: uma questdo em debate. 32 ed. S&o Paulo: Cortez, 2001. p. 29-
39.

BARDIN L. Andlise de Conteudo. S&o Paulo: Edigbes 70, 2011.

BAUER, M. W.; GASKELL, G. (Org.). Pesquisa Qualitativa com Texto, Imagem e Som:
um manual pratico. Petropolis (RJ): Vozes, 2008.

BRASIL. Lei n®8.112, de 11 de dezembro de 1990. Dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais.


https://repositorio/
https://repositorio/

116

Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8112cons.htm. Acesso em: 19
mar. 2018.

BRASIL. Constituicdo Federal (1988). Emenda Constitucional n°® 19 de 04 de junho de
1998. Modifica o regime e dispde sobre principio e normas da Administracéo Publica,
Servidores e Agentes politicos, controle de despesas e financas publicas e custeio de
atividades a cargo do Distrito Federal, e d& outras providéncias. Presidéncia da Republica,
Brasilia, DF, 1998. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm. Acesso em: 03
fev. 2019.

. Lein®11.091, de 12 de janeiro de 2005. Dispde sobre a estruturacdo do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no &mbito das InstituicGes
Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo, e da outras providéncias.
Presidéncia da Republica, Brasilia, DF, 2005. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/1ei/111091.htm. Acesso em: 03 fev.
2018.

. Decreto n°5.707, de 23 de fevereiro de 2006. Institui a Politica e as Diretrizes
para o Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990.
Presidéncia da Republica, Brasilia, DF, 2006a. Disponivel em: http://
www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/decreto/d5707.htm. Acesso em: 03 fev.
2018.

. Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006. Estabelece os procedimentos para a
concessao do Incentivo a Qualificacdo e para a efetivacdo do enquadramento por nivel de
capacitacao dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo, instituido pela Lei no 11.091, de 12 de janeiro de 2005.
Presidéncia da Republica, Brasilia, DF, 2006b. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/decreto/d5824.htm. Acesso em: 03
fev. 2018.

. Decreto n°5.825, de 29 de junho de 2006. Estabelece as diretrizes para
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo, instituido pela Lei no 11.091, de 12 de janeiro de
2005. Presidéncia da Republica, Brasilia, DF, 2006c¢. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/decreto/d5825.htm. Acesso em: 03
fev. 2018.

. Lein®12.772 de 28 de dezembro de 2012. Dispde sobre a estruturagéo de do
Plano de Cargos e Carreiras, altera a remuneracéo do Plano de Cargos Técnico
administrativos em Educacdo. Presidéncia da Republica, Brasilia, DF, 2012. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_at02011-2014/2012/1ei/112772.htm. Acesso em: 14
mar. 2019.

. Ministério da Educagdo. Portaria n° 27, de 15 de janeiro de 2014. Institui o Plano
Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, no ambito das instituicbes Federais de


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L8112cons.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Emendas/Emc/emc19.htm
http://www/
http://www.planalto/
http://www/
http://www/
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-2014/2012/lei/l12772.htm

117

Ensino vinculadas ao Ministério da Educacdo. Gabinete do Ministro, Brasilia, DF, DOU n°11,
16 jan. 2014. Secao 1, pag. 26.

CAMOES, M. R. S. Analise do Processo de Implementacéo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal. 2013. 200 p. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo) —
Universidade de Brasilia, Brasilia, DF, 2013. Disponivel em:
http://repositorio.unb.br/bitstream/10482/13586/1/2013_MarizauraReisdeSouzaCam%c3%b5
es. PDF. Acesso em: 20 fev. 2018.

CHIZZOTTI, A. Pesquisa em Ciéncias Humanas e Sociais. 10% ed. Sdo Paulo: Cortez, 2009.
COHEN, E.; FRANCO, R. Avaliacéo de Projetos Sociais. Petrépolis: Vozes, 1991.

COSTA, F. L.; CASTANHAR, J. C. Avaliacdo de Programas Publicos: desafios conceituais e
metodolégicos. Revista de Administracdo Publica, v. 37, n. 5, p. 969-992, 2003.

CRESWELL, J. Projeto de Pesquisa: métodos qualitativo, quantitativo e misto. 22 ed.
Porto Alegre: Artmed, 2007.

DIAS, R.; MATOS, F. Politicas Publicas: principios, propdésitos e processos. Sdo Paulo:
Atlas, 2012.

DRAIBE, S. M. Avaliacdo de Implementacéo: esboco de uma metodologia de trabalho
em politicas publicas. In: BARREIRA, M. C. R. N.; CARVALHO, M. C. B. (orgs.).
Tendéncias e perspectivas na avaliacdo de politicas e programas sociais. S&o Paulo: IEE/PUC-
SP, 2001.

DYE, T. Understanding Public Policy. Englewood Cliffs: N.J.: Prentice Hall, 1984.
FLICK, Uwe. Uma Introducéo a Pesquisa Qualitativa. 22 ed. Sdo Paulo: Bookman, 2004.

FREITAS, T.S.; CALADO, S.M.R.; AMORIM, T.N.G.F.; SILVA, L.A.; BARROS JUNIOR,
J.C. Um Sonho Visionério de Gestéo Publica na UFPE: a PROGEPE. In: Encontro da
Associacdo Nacional dos Programas de Pés-Graduacdo, 25., 2001, Campinas. Anais...
Disponivel em: http://www.anpad.org.br/admin/pdf/enanpad2001-gpg-830.pdf. Acesso em:
28 fev. 2018.

GERRING, J. Study Research: Principles and Practices. Cambridge: Cambridge University
Press, 2007.

. Mere description. British Journal of Political Science. Cambridge, v. 42, n°
4, p. 721-746, oct. 2012. Disponivel em: https://www.cambridge.org/core/journals/british-
journal-of-political-science/article/mere-
description/833643C6242D3A45D48BAAC3EFOC33D0. Acesso em: 19 set 2019.

HILL, M.; HUPE, P. Implementation Public Policy. London: Sage Publications Ltda., 2002.

KOGA, N. M.; VIANA, R. R.; CAMOES, M. R. S.; FILGUEIRAS, F. B. G. Capacidades do
Servico Civil na Implementacéo de Politicas Publicas: resultados de um survey na


http://repositorio/
http://www.anpad.org.br/admin/pdf/enanpad2001-gpg-830.pdf
https://www.cambridge.org/core/journals/british-journal-of-political-science/article/mere-description/833643C6242D3A45D48BAAC3EF0C33D0
https://www.cambridge.org/core/journals/british-journal-of-political-science/article/mere-description/833643C6242D3A45D48BAAC3EF0C33D0
https://www.cambridge.org/core/journals/british-journal-of-political-science/article/mere-description/833643C6242D3A45D48BAAC3EF0C33D0

118

Administracao Federal Brasileira. In: LOTTA, G. S. (Org). Teoria e analises sobre
implantacédo de politicas publicas no Brasil. Brasilia: Enap, 2019. p. 153-192.

LASWELL, H. D. Politics: Who gets what, when, how. Cleveland: Meridian Books, 1956.

LIMA, Luciana Leite; D’ASCENZI, Luciano. Implementagao de Politicas Publicas:
perspectivas analiticas. 1sso. Sociol. Polit., Curitiba, v. 21, n. 48, p. 101-110, dez. 2013.
Disponivel em: http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-
44782013000400006&Ing=isso&nrm=isso. Acesso em: 02 mar 2018.

. Implementacé&o e Avaliagdo de Politicas Publicas: intersecgdes, limites e
continuidades. In: LOTTA, G. S. (Org). Teoria e Analises sobre Implantacdo de Politicas
Publicas no Brasil. Brasilia: Enap, 2019. P. 127-152.

LINDBLOM, C. E. The Science of “Mudding Though”. Public Administration Review, v.
19, n°2, p. 79-88, 1959.

LOPES, S. M. A. Capacitacdo de Gestores da UFPE: desafios e possibilidades.
Dissertacdo (Mestrado Profissional) — Programa de P6s-Graduacdo em Gestdo Publica para o
Desenvolvimento do Nordeste, CCSA, 220 p. 2014. Disponivel em:
https://repositorio.ufpe.br/handle/123456789/11939. Acesso em: 20 mar. 2018.

LOTTA, G.; NUNES, A. C.; CAVALCANTI, S.; FERREIRA, D. D.; BONAT, J. Por uma
Agenda Brasileira de Estudos sobre Implementacédo de Politicas Publicas. Revista do Servico
Publico, v. 69, n° 4, p.779 — 810. 2018. Disponivel em:
https://revista.enap.gov.br/index.php/RSP/article/view/2917. Acesso em: 02 set 2019.

LOWI, T. J. Four Systems of Policy, Politics, and Choice. Public Administration Review, v.
32,n°4, p. 298-310, 1972.

MATIAS-PEREIRA, J. Formulacdo, Implementacdo e Avaliacdo de Politicas Publicas no
Brasil. In: MATIAS-PEREIRA, José. Manual de Gestdo Publica Contemporanea. 42 ed.
Sdo Paulo: Atlas, 2012. p.193-241.

MINAYO, M. C. de S. (org.). Pesquisa Social. Teoria, método e criatividade. 332 ed.
Petrépolis (RJ): Vozes, 2013.

NASCIMENTO, P. M. Politicas Publicas Educacionais no Desenvolvimento Profissional
do Técnico-Administrativo em Educacdo: Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e
Tecnologia de Minas Gerais Campus Sao Jodo Evangelista. 2017. 123 p. Dissertacao
(Mestrado Profissional) — Programa de Pés-Graduagdo em Educagdo. Universidade Federal
dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri, Diamantina, 2017. Disponivel em:
http://acervo.ufvjm.edu.br/jspui/handle/1/1573. Acesso em: 30 mar. 2018.

PIRES, R. O Trabalho na Burocracia de Médio Escaldo e sua influéncia nas Politicas
Publicas. In: PIRES, R.; LOTTA, G. S.; OLIVEIRA, V. E. (Orgs.). Burocracia e Politicas
Publicas no Brasil: intersecfes analiticas. Brasilia: Ipea; Enap, 2018. p. 185-206

PIRES, R.; LOTTA, G. S.; OLIVEIRA, V. E. (Orgs.). Burocracia e Politicas Publicas no
Brasil: intersecdes analiticas. Brasilia: Ipea; Enap, 2018.


http://www/
https://repositorio/
https://revista.enap.gov.br/index.php/RSP/article/view/2917

119

PRESSMAN, J. L.; WILDAVSKY, A. Implementation: How great expectations in
Washington are dashed in Oakland. Berkeley: University of California Press, 1973.

RANZINI, M. de S.; BRYAN, N. A. P. Capacitacdo e Formacao para o Setor Publico e os
Modelos de Escola de Governo no Brasil. Revista do Servico Pablico, v. 68, n° 2, p. 417-
438, 2017. Disponivel em: https://revista.enap.gov.br/index.php/RSP/article/view/1004/1065.
Acesso em: 19 set 2019.

ROSSI, P. H.; LIPSEY, M. W., FREEMAN, H.E. (Orgs.). Evaluation: a systematic
approach. 7th ed. Thousand Oaks: Sage Publications Inc., 2004.

SABATIER, P. A. Top-Down and Bottom-Up Approaches to Implementation Research: A
critical analysis and suggested synthesis. Journal of Public Policy, v. 1, n. 6, p. 21-48, Jan.
1986.

SECCHI, L. Politicas Publicas: conceitos, esquemas de analise, casos praticos. 22 ed. Sdo
Paulo: Cengage Learning, 2017.

SILVA, A. B.; HONORIO, J. B. Plano de Desenvolvimento por Competéncias: desafios e
perspectivas. In: SILVA, A. B. (Org.). Gestdo de Pessoas por Competéncias nas Instituicdes
Publicas Brasileiras. Jodo Pessoa: Editora UFPB, 2015. p. 133-150.

SILVA, K. E. V. A Representatividade das Mulheres na Gestdo Académica da
Universidade Federal de Pernambuco. 2018. 114 p. Dissertagdo (Mestrado em Gestao
Publica) —Mestrado Profissional em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste,
CCSA, 2018. Disponivel em: https://repositorio.ufpe.br/handle/123456789/30649. Acesso
em: 10 set. 20109.

SILVA, M. L.; DANTAS, L. M. V.; ARAUJO, E. T. Perfil de Competéncias dos Servidores
Técnico-Administrativos em uma Jovem Universidade: novos perfis em uma tradicional
burocracia? Interfaces Cientificas — Direito, Aracaju, v. 6, n. 3, jun 2018. P. 103 — 118.
Disponivel em: https://periodicos.set.edu.br/index.php/direito/article/view/5870/2911.
Acesso: 02 ago. 2019.

SILVA, A. B,; BISPO, A.C.K. A.; AYRES, S. M. P. M. Desenvolvimento de Carreiras por
Competéncias. (Colecao Gestdo Pablica). Brasilia: Enap, 2019.

SIMON, H. Comportamento Administrativo. Rio de Janeiro: USAID, 1957.

SOUZA, B. C. B. Cursos de Capacita¢ao geram Aperfeicoamento Profissional? Um
estudo com servidores da UFPE. 2011. Dissertacdo (Mestrado). Programa de Pos-
Graduagdo em Administragdo, Universidade Federal de Pernambuco, Recife, 2011.

SOUZA, C. Politicas Publicas: uma revisdo da literatura. In: Sociologias, Porto Alegre, n°® 16,
jul/dez, 2006. Disponivel em: http://www.scielo.br/pdf/soc/n16/a03n16. Acesso em: 02 mar.
2018.

TEIXEIRA FILHO, A. R. C; ALMEIDA, D. R.; ALMEIDA, L. R.; ALMEIDA, S. M. V.
Capacitacdo no Setor Publico: analisando o processo de uma IFES. RACE, Revista de


https://revista.enap.gov.br/index.php/RSP/article/view/1004/1065
https://repositorio.ufpe.br/handle/123456789/30649
https://periodicos/
http://www/

120

Administracdo, Contabilidade e Economia, Joagaba: Ed. Unoesc, p. 185-208, 2017. Edicéo
Especial. Disponivel em: http://editora.unoesc.edu.br/index.php/race/article/view/15216.
Acesso em: 02 fev 2018.

UNIVESIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO. Planejamento de Desenvolvimento
Institucional (2009-2013). Recife, 2010.

. Planejamento de Desenvolvimento Institucional (2014-2018). Recife,

2014.

. Planejamento de Desenvolvimento Institucional (2019-2023). Recife,

2019.

. Plano Estratégico Institucional (2003-2013). Recife, 2003.

. Plano Estratégico Institucional (2013-2027). Recife, 2013.

. UFPE em NUmeros. 2019. Disponivel em:
https://www.ufpe.br/institucional/ufpe-em-numeros. Acesso: 09 jun. 2019.

. CONSELHO UNIVERSITARIO. Extrato da Ata da 122 Sess&o
Extraordinaria do Conselho Universitario, do dia 28 de setembro de 2006. Aprecia¢do do
Plano de Desenvolvimento Profissional dos Servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo da UFPE. Recife, PE, 2006a.

. CONSELHO UNIVERSITARIO. Resolug&o n° 09. Institui o Programa de
Capacitacdo e Qualificacdo para Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo: aprovada
em 19 de dezembro de 2006. Recife, PE, 2006b. Disponivel em:
https://www.ufpe.br/documents/398575/509717/Res+2006+09+CONSUNIV .pdf/feca7b10-
ecd9-46¢4-a2a3-ce75e75b1e66. Acesso em: 10 fev. 2018.

VIANA, M. E. F. S. Aplicagdo dos Conhecimentos Adquiridos por meio dos Trabalhos de
Dissertacao Desenvolvidos pelos Servidores Técnicos da UFPE nos Cursos de Mestrado
Profissional. 2018. 195 p. Dissertacdo (Mestrado em Gestdo Publica) —Mestrado Profissional
em Gestdo Publica para o Desenvolvimento do Nordeste, CCSA, 2018. Disponivel em:
https://repositorio.ufpe.br/handle/123456789/30650. Acesso em: 20 ago. 2019.

WU, X.; RAMESH, M.; HOWLETT, M.; FRITZEN, S. Guia de Politicas Publicas:
gerenciando processos. Brasilia: Enap, 2014. Disponivel em:
https://repositorio.enap.gov.br/handle/1/2555. Acesso em: 12 mar. 2019.


http://editora/
https://www.ufpe.br/institucional/ufpe-em-numeros
https://www/
https://repositorio/
https://repositorio.enap.gov.br/handle/1/2555

121

APENDICE A - CARTA DE ANUENCIA

MPPp

Mestrado Profissional em

POLITICAS PUBLICAS

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
MESTRADO PROFISSIONAL EM POLITICAS PUBLICAS

SOLICITACAO DE PESQUISA

A Coordenacéo de Capacitacdo e Qualidade de Vida (CCQ) da UFPE
A/c Maria de Lourdes Melo

Sou aluna do Mestrado em Politicas Publicas da UFPE e estou fazendo uma
pesquisa sobre o processo de implementacdo do Programa de Capacitacdo e
Qualificacdo da UFPE, para poder desenvolver minha dissertacao
intitulada: ANALISE DA POLITICA DE CAPACITACAO E QUALIFICACAO DE
SERVIDORES NA UFPE, sob a orientacéo do Prof. Ricardo Borges Gama Neto.

Para isso, solicito a possibilidade de acesso aos dados desse setor, constando
o numero de servidores atendidos pelo Programa, separado por Capacitacdo e
Qualificacdo. Esta solicitacdo é preliminar e posteriormente precisarei novamente do

acesso aos dados do referido Programa.

Atenciosamente,

Marcela de Souza Santiago
Mestranda em Politicas Publicas/UFPE
Técnica em Assuntos Educacionais
Secretaria Geral dos Cursos de Graduacédo do CAV/UFPE
Fone: 81-3114-4109 / 4119

Prof Ricardo Borges Gama Neto
Professor Orientador
Docente do Programa do Mestrado Profissional em Politicas Publicas
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APENDICE B - ROTEIRO PARA ENTREVISTA

Nome:

Formacio:

Funcgéo que ocupa/ocupou:
Tempo de trabalho na UFPE:
Tempo que passou/esta na funcgao:

1. Como percebeu a implementacdo do Programa de Capacitacdo e Qualificacdo da UFPE,
a partir de 2007? Qual a sua participagéo no processo?

2. Sobre a estrutura hierarquica e a autonomia, como é organizado o gerenciamento do
Programa? Falar sobre o processo decisorio.

3. Como a Sra avalia as aces de divulgacdo das acOes/atividades, levantamento das
necessidades de cursos, processos seletivos (se houver) e a transparéncia?

4. Como ocorre a avaliagdo/monitoramento interno do Programa?

5. De onde vém o orgcamento para as a¢Oes/atividades/eventos/bolsas/projetos? Como é o
acesso? Sdo feitas estimativas anuais para o desenvolvimento do Programa?

6. A sra percebeu mudancas no Programa como um todo, com a instituicdo da Portaria
Normativa n° 27/2014?

7. Na sua opinido, houve algum aspecto do Programa que ndo foi implementado ou néo
implementado da forma prevista?

8. Quiais os setores/Pré-reitorias da UFPE que trabalham articuladas com a Coordenacao
de Capacitacdo e Qualificacdo?

9. Como ocorreram as mudancas/evolugdes relativas aos processos administrativos sobre
Incentivo a Qualificacdo, Progressao por Capacitacéo, Licencas capacitacao, concessao

de auxilios etc?

10. H& algum comentario adicional que queira fazer sobre a implementacéo do Programa?
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Eu, RG: \
nascido em [ e domiciliado a

,  municipio  de

. Declaro que consinto em participar como voluntério (a) da
pesquisa do Mestrado Profissional em Politicas Publicas da UFPE, intitulada “PERCEPCAO DOS
GESTORES SOBRE A IMPLEMENTACAO DO PROGRAMA DE CAPACITACAO E
QUALIFICACAO DA UFPE” sob responsabilidade da pesquisadora Marcela de Souza Santiago e

orientagdo do Prof. Dr. Ricardo Borges Gama Neto. Declaro que fui satisfatoriamente esclarecido (a)
que: A) o estudo sera realizado a partir da aplicagdo de entrevista estruturada que devera ser respondido
por mim (participante da pesquisa); B) que nédo havera riscos para minha salde; C) que posso consultar
a pesquisadora responsavel em qualquer época, pessoalmente ou por telefone, para esclarecimento de
qualquer davida; D) que estou livre para a qualquer momento deixar de participar da pesquisa e que ndo
preciso apresentar justificativas para isso; E) que todas as informagdes por mim fornecidas e os
resultados obtidos serdo mantidos em sigilos e que, estes ultimos, so serdo utilizados para divulgacoes
em reunides e revistas cientificas sem a minha identificacdo; F) que serei informado de todos os
resultados obtidos, independente do fato de mudar meu consentimento em participar da pesquisa; G)
que ndo terei quaisquer beneficio ou direito financeiro sobre os eventuais resultados decorrente da

pesquisa. Assim, consinto em participar da pesquisa em questao.

Recife, de de

Voluntario

Marcela de Souza Santiago
Fone:

E-mail:



124

APENDICE D - RELATORIO COM SUESEST@ES PRA APRIMORAMENTO DO
PROGRAMA DE CAPACITACAO E QUALIFICACAO DA UFPE

Marcela de Souza Santiago

Este relatorio apresenta os resultados do estudo de Dissertacdo, do Mestrado
Profissional em Politicas Publicas da UFPE, que teve como titulo “Pesquisa Avaliativa sobre o
Processo de Implementagdo do Programa de Capacitagcdo e Qualificagdo da UFPE (2007 a
2018)”. Esta pesquisa avaliou como ocorreu o processo de implementacdo do Programa de
Capacitacao e Qualificacdo da UFPE, no periodo referido acima.

Foi realizada uma pesquisa qualitativa, descritiva, do tipo estudo de caso; em que 0
processo de implementacdo do Programa foi avaliado, comparado-se a documentagéo gerencial
e legal relacionada ao tema e a percepcdo dos atores. A partir da analise documental, dos
dispositivos legais relacionados as politicas de desenvolvimento pessoal e profissional de
servidores publicos federais (técnico-administrativos em educacéo), foi realizada a analise de
contedo das entrevistas semiestruturadas com 06 gestores dos setores de capacitacdo e
qualificacdo na Universidade Federal de Pernambuco.

Com base nos estudos sobre burocracia e atuacdo dos burocratas de médio escaldo,
utilizando e adaptando a teoria de avaliacdo de programas de Draibe (2001), tragou-se o
seguinte objetivo geral: avaliar o processo de implementagcdo do Programa de Capacitacdo e
Qualificacdo da UFPE, no periodo de 2007 a 2018. Assim, desenvolvemos 0s seguintes
objetivos especificos: descrever a base legal e institucional (Leis, Decretos, Resolucdes,
Portarias, Relatdrios) relacionadas a Politica; caracterizar os aspectos gerenciais e decisorios
envolvidos na operacionalizagido do Programa; identificar as atividades e agdes envolvidas na
divulgacdo, informac&o, processos seletivos e acesso ao Programa; apresentar 0S processos
orcamentarios e operacionais; elencar os procedimentos de monitoramento e avaliagdo interna;
apontar os fatores facilitadores e obstaculos, quanto ao seu aprimoramento.

De acordo com os indicadores (subprocessos ou sistemas) do processo de
implementacdo avaliados por esta pesquisa: Aspectos gerenciais e decisorios envolvidos na
operacionalizacdo; Atividades e acOes envolvidas na divulgacdo e informagéo; Processos
seletivos e acesso; Processos or¢camentarios e operacionais; Procedimentos de monitoramento
e avaliacdo interna; destacamos os pontos fortes e as fragilidades do Programa, conforme

ilustracéo abaixo:
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INTENCAO DE REFORMULACAO

N RELEVANCIA NA ESTRUTURA PARTICIPACAO RESTRITA NA
2 GERENCIAL E HIERARQUICA; DECISAO E ESCOLHA;
E SUPORTE OPERACIONAL TRANSPARENCIA DOS DADOS;
— QUALIFICADO;
.E‘.
3 _ ESTRATEGIAS PARA A OFERTA
@ PLANEIAMENTO INSTITUCIONAL; | DE CURSOS A0S SERVIDORES
O A o DOS CAMPIDO INTERIOR;
- MATURIDADE;
Z, LEVANTAMENTO DAS
-~ . . NECESSIDADES DE _
~ DEMOCRATIZACAO NADIVULGAGAO  CAPACITACAO - ALEM DAS Ty
=W DAS INFORMACOES; AVALIACOES; FU
. , z
DOTACAO ORCAMENTARIA; SELECAO DE INSTRUTORES E Q
DOCENTES; F1
AMBIENTE E ESTRUTURA -
ACADEMICA; . e
AVALIACAO DO PROGRAMA -
COMO UM TODO 6
=
¥

Por fim, elencamos algumas formas de aprimorar o Programa:

Implementacdo do Levantamento de Necessidades de Capacitacdo (LNC), de forma
digital e sistematica, para além das avaliac6es de desempenho;

Utilizacdo do Banco de Talentos e da Matriz de Competéncias ja existente para propor
acOes de capacitacdo de curta duracdo, como palestras, de acordo com as habilidades e
conhecimentos adquiridos;

Implementacdo de selecdo publica para docentes e/ou instrutores dos cursos;
Planejamento estratégico da Coordenacdo, com ac¢des a curto, médio e longo prazos para
inovacdo das praticas de gestdo do CCQ;

Construcdo de novo modelo de Plano anual de Capacitacdo e Qualificacdo, incluido:
metas e resultados esperados, local e realizacdo dos cursos e eventos, avaliacdo e
acompanhamento dos resultados, valores estimados por item e um relatorio de prestacéo
de contas relativos ao ano anterior;

Criacdo de estratégias e acBes de conscientizagcdo e alcance para incremento da
participacdo dos servidores, principalmente os lotados nos campi do Agreste e de

Vitéria;
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e Busca por parcerias externas para financiamento das agdes, cursos e eventos;
¢ Implementacdo da avaliacdo de impacto sistematica, junto aos servidores beneficiados

com acOes de qualificacdo da Universidade e as chefias imediatas, através de documento

a ser construido e aplicado digitalmente.

Recife, 22 de junho de 2020.

Marcela de Souza Santiago Prof Dr Ricardo Borges Gama Neto
Mestranda Prof do MPPP/UFPE

Técnica em Assuntos Educacionais
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ANEXO A - RESOLUCAO N.° 9/2006

EMENTA: Institui Programa de Capacitacdo e
Qualificacdo para servidores técnico-
administrativos em educacéo.

LINK PARA ACESSO:

https://www.ufpe.br/documents/398575/509717/Res+2006+09+CONSUNIV+%28consol%29
.pdf/90b19e54-f3e5-4¢c1f-80f7-d2aaac022017
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