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RESUMO

A presente dissertacdo foi desenvolvida no ambito do Mestrado Profissional em Gestdo e
Avaliacdo da Educacdo (PPGP) do Centro de Politicas Publicas e Avaliacdo da Educacdo da
Universidade Federal de Juiz de Fora (CAEd/UFJF). O objetivo geral deste trabalho é analisar
0 Programa de Apoio a Qualificacdo da Universidade Federal de Juiz de Fora (Proquali/UFJF)
na perspectiva do modelo de gestdo por competéncias. Assim, a questdo norteadora para esta
pesquisa expressa-se da seguinte forma: como o Proquali/UFJF pode ser alinhado com o
modelo de gestdo por competéncias? Para responder a tal questdo foram estabelecidos os
seguintes objetivos especificos: descrever o modelo de gestdo por competéncias; analisar o
Programa de Apoio a Qualificacdo da Universidade Federal de Juiz de Fora; e, por fim,
propor um plano de acdo educacional para auxiliar a UFJF na gestdo de programas em prol do
desenvolvimento de pessoal. Trata-se de pesquisa de natureza descritiva e exploratéria, cujo
delineamento adotado € o estudo de caso com uso da abordagem qualitativa. Os instrumentos
escolhidos para a coleta de dados foram as pesquisas documental e bibliografica, que
envolveram a analise das normas e documentos que regem o Programa. Ademais, foram
enviados questionarios por meio do Sistema Eletrénico do Servigo de Informagéo ao Cidadao
(E-sic) para dez Universidades Federais situadas no Estado de Minas Gerais, com o intuito de
obter informacOes acerca da implementacdo da gestdo por competéncias, bem como para
obter dados de programas similares ao Proquali. Outrossim, utilizou-se como instrumento de
pesquisa um grupo focal formado por servidores Técnicos-Administrativos em Educacgdo e
Docentes da UFJF que tiveram diferentes experiéncias com o Programa, com o fito de
compreendé-lo melhor. A pesquisa revelou que a UFJF carece de uma politica institucional de
formacdo para o servico. A implantacdo desta politica implicara na instituicdo de uma
Comissdo intersetorial com o objetivo de diagnosticar as competéncias essenciais a
organizacdo articulando o desenvolvimento individual e institucional para a definicdo de

acOes de capacitacdo com base nas diretrizes do modelo de gestdo por competéncias.

Palavras-Chave: Administracdo Publica Gerencial. Desenvolvimento de Pessoal. Gestdo por

competéncias. Apoio a qualificacdo. Bolsas de estudo. Proquali.



ABSTRACT

The present dissertation was developed at the Professional Master’s Degree in Educational
Management and Assessment (PPGP) of the Centre for Public Policies and Assessment in
Education of the Federal University of Juiz de Fora (CAEd/UFJF). The main objetctive of this
research is to analyse the Program in Support to Qualification of the Federal University of
Juiz de Fora (Proquali / UFJF) from a perspective of skills management. Therefore, the
guiding question for this research is: how may the selection criteria of Proquali/UFJF align
with the skills management model? In order to answer such question we have established as
specific goals: to describe the skills management model; to analyse the Program in Support to
Qualification of the Federal University of Juiz de Fora; and, finally, to propose an educational
action plan to aid UFJF in managing programs aimed at personal development. It is a
descriptive and exploratory research, based on a case study, utilizing qualitative approach.
The instrument chosen for data gathering were document and bibliographic research,
involving an analysis of the rules and documents guiding the Program. Furthermore, a survey
was conducted through the Electronic System of the Information to Citizens Service (E-sic) to
ten Federal Universities located in the state of Minas Gerais, aiming to obtain information
regarding the implementation of skills management, as well as obtaining data on programs
similar to Proquali. Moreover, we have utilized as a research tool a focal group formed by
Educational Technical-Administrative civil servants and Professors of UFJF who have had
different experiences with the program, hoping to better understand it. The research has
revealed that before aligning the selection criteria of Proquali to the skill management model,
UFJF needs an institutional policy of in service training. The implementation of such policy
will implicate in the establishment of an intersectoral Commission aimed at identifying the
essential competences to the organization articulating individual and institutional
development to define the training action based on the guidelines of the sills management
model.

Keywords: Public Administration Management. Personal Development. Skills management.

Support to qualification. Selection criteria. Scholarships. Proquali.
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INTRODUCAO

As universidades sdo organizagdes complexas que transitam em um ambiente
extremamente dinamico, sendo influenciadas por fenémenos como a democratizacdo da
sociedade, transformacdes sociais, politicas e tecnoldgicas. Neste sentido, é indispensével a
adocdo de flexibilidade e inovagdo nas formas de gestdo para a persecucdo da melhoria da
qualidade e eficiéncia na prestacao dos processos administrativos (SOUZA, 2009).

No Brasil, a ideia de Universidade se destacou na agenda politica a partir da
instauracdo da Republica, sobretudo nos anos de 1920, acompanhando as reformas da
administragdo puablica do pais (YASBECK, 1999).

Em 1930, a Reforma Francisco Campos objetivou reestruturar 0s ensinos secundario,
comercial e superior, bem como promulgar o Estatuto das Universidades do Brasil, com maior
énfase na formacdo de profissionais em detrimento da pesquisa cientifica, na fragmentacao
das unidades e dependéncia administrativa em relacdo ao Ministério da Educacdo
(YASBECK, 1999). No entanto, com a reestruturacdo da democracia, por volta dos anos
1950, intensificaram-se os discursos sobre a reforma universitaria, associando-se o tema ao
ideal de desenvolvimento do periodo. Oportunidade em que intelectuais denunciavam a
inadequacao das universidades brasileiras a realidade, enfatizando a importancia da pesquisa
cientifica e tecnolégica para o processo de modernizacdo suscitado pelas mudangas
socioculturais.

Com a burocracia estatal mais complexa, surgiu uma demanda crescente pela
formagdo de profissionais qualificados para a composi¢cdo dos quadros administrativos
(YASBECK, 1999). Outrossim, ainda na década de 1950, o Brasil comecou a estruturar
politicas publicas de ciéncias e tecnologias por meio de agéncias de fomento a pesquisa,
existentes até os dias atuais, tais como a Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de
Nivel Superior (Capes) e Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico
(CNPQ) (MANCEBO; VALE; MARTINS, 2015).

Em 1954, os membros da Organizacdo das Nagbes Unidas para a Educacédo, Ciéncia e
Cultura (Unesco) visavam a melhoria na formacdo dos professores de ciéncias, pois disso
dependia ndo s6 o bem-estar das pessoas, mas também o progresso das nacOes. Para
educadores democratas, 0 progresso cientifico e técnico dependia da reestruturacdo da
educacdo publica, contribuindo assim para o desenvolvimento econémico. A conexao entre o
investimento em educacdo e o crescimento econdmico culminou em enorme expansdo e

modalidades novas para formacao da forca de trabalho (BROOKE, 2012).
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A década de 1960 foi marcada por movimentos que visavam a reforma do sistema
universitario brasileiro com a participacdo de docentes, pesquisadores e estudantes, que
desejavam fazer da universidade o local de producdo de conhecimento cientifico (MARTINS,
2009).

Deste modo, a racionalidade econdmica promoveu a aproximagao entre a educacao e
o0 mundo de trabalho, e mais, a possibilidade de aplicar conceitos e critérios da economia no
préprio modo de organizar a educacdo. Isto é, desejo de encontrar formas mais eficientes de
oferecer os servicos da educacdo e de melhorar a qualidade (BROOKE, 2012). Logo, 0
critério econdmico traduz a capacidade administrativa de produzir o méximo de resultados
com o0 minimo de recursos, energia e tempo (CERVI, 2010).

Com o intuito de acompanhar o0s avancos tecnologicos, o processo de
redemocratizacdo do pais, bem como contribuir para a construgdo de um Estado mais forte e
eficiente, o Brasil deu inicio, no ano de 1995, & chamada Reforma Gerencial do Estado
(BRESSER-PEREIRA, s/d).

Essa reforma introduziu e aplicou principios e técnicas de administracdo por
resultados no setor publico, em detrimento as disfungdes burocraticas, ao personalismo e ao
patrimonialismo. Neste sentido, para que a Administragdo Publica seja &gil, eficiente,
transparente e democratica € mister a qualificacdo de seus servidores (BARONI; OLIVEIRA,
2006).

Para tanto, foram instituidas a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de
Pessoal da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional por meio do
Decreto n° 5.707/2006 (BRASIL, 2006a). A referida politica tem como objetivos a melhoria
da eficiéncia, eficdcia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo; o
desenvolvimento permanente do servidor publico; a adequacdo das competéncias requeridas
dos servidores aos objetivos das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual; a
divulgacdo e gerenciamento das acOes de capacitacdo; a racionalizagdo e efetividade dos
gastos com capacitagdo. O Decreto n°® 5.707/2006 dispde que a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal seja pautada pelo conceito de
competéncias (BRASIL, 2006a). Fernandes (2013) afirma que, modelos de gestdo por
competéncias existem para alinhar as contribuicbes das pessoas aos objetivos de uma
organizacdo, de modo a estabelecer as competéncias individuais necessarias as suas
estratégias. Assim, é mister desenvolver pessoas para desenvolver a organizacao.

Atenta a essa realidade e considerando, ainda, o que estabelecem a Lei n°

11.091/2005, que trata dos Planos de Carreiras e Cargos de Técnico-administrativo em



19

Educacéo (BRASIL, 2005), o Decreto n°® 5.824/2006, que trata sobre os procedimentos para a
concessdo do Incentivo a Qualificacdo (1Q) (BRASIL, 2006b), bem como o Decreto n°
5.825/2006 que estabelece o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Tecnico-Administrativos em Educacdo (PDIPCCTAE) (BRASIL, 2006c), a
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) instituiu, em 28 de dezembro de 2010, por meio
da Resolucdo n° 40 do Conselho Superior (Consu) o Programa de Apoio a Qualificacéo
(Proquali) (UFJF, 2010).

O Proquali consiste na concessdo de bolsas destinadas aos servidores do quadro de
pessoal ativo e ocupantes de cargos de provimento efetivo da Instituicdo que estejam
matriculados e frequentes em cursos de graduacdo ou pés-graduagdo, de acordo com a
disponibilidade orcamentaria da Instituicdo e com as regras previstas em editais especificos. E
tem como objetivos: promover o desenvolvimento institucional da UFJF; fomentar a politica
institucional de apoio a qualificagdo e desenvolvimento humano; promover o
desenvolvimento dos servidores, objetivando a melhoria do desempenho das funcdes
exercidas na UFJF e a eficiéncia dos servicos prestados; estimular o pensamento critico e
reflexivo dos servidores, bem como o exercicio pleno da cidadania.

Vale ressaltar que o 1Q é concedido ao servidor que possuir educacdo formal superior
ao que é exigido para o cargo de que é titular. Assim, a aquisicdo de titulo em area de
conhecimento com relacdo direta ao ambiente organizacional de atuacdo do servidor ensejaréa
maior percentual na fixacdo do 1Q do que em area de conhecimento com relacdo indireta. A
definicdo das areas de conhecimento relacionadas direta e indiretamente ao ambiente
organizacional e dos critérios e processos de validacdo dos certificados e titulos fica a cargo
do Poder Executivo, com base nas diretrizes do PDIPCCTAE. Paralelamente, a Lei n°
12.772/2012, que estabelece o Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal, estabeleceu
a Retribuicdo por Titulacdo (RT) em conformidade com a carreira, cargo, classe, nivel e
titulagdo comprovada do docente (BRASIL, 2012a).

O objetivo geral da presente pesquisa é analisar o Proquali da UFJF na perspectiva do
modelo de gestdo por competéncias proposto pela Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal da Administracdo Publica Federal (PNDP), instituida pelo Decreto n°. 5.707/2006
(BRASIL, 2006a).

O presente caso de gestdo esta relacionado ao contexto profissional da pesquisadora,
que é ocupante do cargo de Assistente em Administragdo desde junho de 2014, lotada na
Coordenagdo de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas (CCDP) da Pré-Reitoria de

Gestao de Pessoas (Progepe) da UFJF. Por meio da sua atuacéo no setor, foi possivel perceber
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as expectativas dos servidores pelo recebimento da bolsa Proquali e as lacunas existentes na
gestdo do Programa. Com efeito, a partir dessa observacdo, assume-se como hipotese do
problema: a necessidade de alinhar a proposta do Proquali ao modelo de gestdo por
competéncias devido a dificuldade encontrada pela Comissao responsavel pela supervisao do
Programa em definir critérios de selecdo que sejam alinhados com a estratégia Institucional e
passiveis de cumprimento pelo setor responsavel pela operacionalizacdo do Programa, bem
como pela auséncia de monitoramento das competéncias adquiridas pelos beneficiarios apés a
conclusdo do curso. Considerando, pois, que os critérios de selecdo sdo caracteristicas que
serdo medidas para realizar a escolha dos pretendentes ao recebimento da bolsa Proquali,
logo, deduz-se que devem possuir relacdo estreita com os objetivos do Programa e, por
conseguinte, com a estratégia Institucional.

Neste sentido, apontam-se como evidéncias, a redacdo das atas de reunido da
Comissdo responsavel pela supervisdo do Programa, os editais e as Resolucdes n° 40/2010
(UFJF, 2010) e n° 51/2016 (UFJF, 2016a); bem como a mencdo que o atual Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) (2015-2020) faz em relacdo aos desafios da
Universidade em adotar politicas de gestdo de pessoas que possibilitem mapear competéncias
dos docentes e do corpo técnico-administrativo, a fim de se estabelecer, garantir e desenvolver
as que serdo necessarias para atingir os objetivos e metas institucionais (UFJF, 2015a).

Sendo assim, o presente estudo justifica-se pela importancia de se apoiar a
qualificacdo dos servidores de maneira equanime para o alcance de seu desenvolvimento e
dos objetivos Institucionais; melhorar a qualidade dos servicos prestados, bem como gerir o
investimento realizado pela Administracdo Publica. Em sete anos (2011-2017), a
Universidade destinou a quantia de aproximadamente R$ 19.000.000,00 (dezenove milhdes
de reais) para o Programa de Apoio a Qualificacdo, tendo apoiado a qualificacdo de cerca de
900 (novecentos) servidores das carreiras de Técnico-administrativo em Educacdo (TAE) e da
carreira de Magistério Federal da UFJF. Logo, faz-se mister o recebimento da bolsa para
qualificacdo esteja em consondncia com a Politica e com as Diretrizes para 0
Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal previstas no Decreto n°.
5.707/2006 (UFJF, 2006), bem como sirva para a melhoria da qualidade do servico prestado
pela Instituicéo.

A questdo norteadora para esta pesquisa expressa-se da seguinte forma: como alinhar a
proposta do Proquali/UFJF ao modelo de gestdo por competéncias? Para responder a tal
questdo foram estabelecidos os seguintes objetivos especificos: descrever o modelo de gestdo

por competéncias; analisar o Programa de Apoio a Qualificacdo da Universidade Federal de
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Juiz de Fora; e, por fim, propor um plano de ag&o educacional para auxiliar a UFJF na gestéo
de programas em prol do desenvolvimento de pessoal.

Em relacdo a metodologia, o0 presente estudo caracteriza-se pelos seguintes aspectos:
trata-se de pesquisa de natureza descritiva e exploratoria, cujo delineamento adotado é o
estudo de caso. Para tanto, foi utilizada a abordagem qualitativa. Os instrumentos escolhidos
para a coleta de dados foram as pesquisas documental e bibliografica, que envolveram a
analise das normas que regem o Programa, das atas de reunides da Comissao responsavel, dos
editais de selecéo, das planilhas constantes na CCDP com dados relativos ao Programa, livros
e artigos cientificos. Ademais, foram enviados questionarios por meio do Sistema Eletronico
do Servico de Informacdo ao Cidaddo (E-sic) para as outras dez Universidades Federais
situadas no Estado de Minas Gerais, com o intuito de obter informacGes sobre a
implementacdo da gestdo por competéncias, bem como para obter dados acerca de programas
similares ao Proquali. Outrossim, utilizou-se como instrumento de pesquisa um grupo focal
formado por servidores Técnicos-Administrativos em Educacdo e Docentes da UFJF que
tiveram diferentes experiéncias com o Programa, com o fito de compreendé-lo melhor.

Deste modo, definido o problema da pesquisa, a descricdo do estudo, a justificativa de
sua importancia, bem como os seus objetivos por meio da apresentacdo da pergunta da
pesquisa, 0 presente trabalho é composto por trés capitulos.

No primeiro capitulo foi delineada a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
da Administracdo Publica Federal Direta, Autarquica e Fundacional instituida pelo Decreto
n°. 5.707/2006 (BRASIL, 2006a). Para tanto, foi apresentada uma breve evolugdo histérica da
Administracdo Publica brasileira e suas reformas; o conceito do modelo de Gestdo por
Competéncias e suas principais caracteristicas, sobretudo no ambito do setor publico; foram
trazidas a tona breves consideracfes acerca da instituicdo, desenvolvimento e estrutura
organizacional da Universidade Federal de Juiz de Fora e do seu Plano de Desenvolvimento
Institucional; apresentou-se os principais aspectos relacionados aos Planos de Carreira dos
Técnico-Administrativos em Educacdo e do Magistério Federal.

O segundo capitulo apresentou o aporte tedrico, bem como o0s aspectos metodologicos
empregados para o desenvolvimento do presente estudo. Para tanto, foram apresentados os
conceitos de termos como “capacitacao”, “qualificacdo”, “competéncia” e “formagdo em
servico”, bem como um panorama geral do Programa de Apoio a Qualificacio da UFJF,
evidenciando sua concepcao, histérico e operacionalizagéo.

No terceiro capitulo foi proposto um plano de acdo educacional que além de sugerir

pontuais modificacbes nos editais do Proquali, pretende auxiliar a UFJF na gestdo de
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programas em prol do desenvolvimento de pessoal, com a criagdo de uma politica de
formacdo para o servico. A implantacdo desta politica implicard na instituicdo de um Comité
Intersetorial (COI) com o objetivo de diagnosticar as competéncias essenciais a organizagdo
articulando o desenvolvimento individual e institucional para a definicdo de acdes de

capacitacdo com base nas diretrizes do modelo de gestdo por competéncias.
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1 APOLITICANACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL DA
ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL

O presente capitulo subdivide-se em cinco secbes e objetiva delinear a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal Direta,
Autarquica e Fundacional instituida pelo Decreto n°. 5.707/2006 (BRASIL, 2006a).

A primeira secdo apresenta a trajetoria dos modelos de administracdo publica
brasileira e suas reformas com énfase na Administracdo Publica Gerencial que culminou com
a instituicdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, instituida pelo Decreto n°
5.707/2006 (BRASIL, 2006a). A secdo seguinte revela o conceito e os principais aspectos do
modelo de gestdo por competéncias, sobretudo no &mbito do setor publico. Na terceira secdo,
foram trazidas a tona breves consideracdes acerca do Plano de Desenvolvimento Institucional
(2015-2020), bem como sobre a concepgédo, o desenvolvimento e a estrutura organizacional
da UFJF. A quarta secdo delineia a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas, subdividindo-se em
uma subsecdo para tratar da Coordenacao de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas. A
secdo seguinte trata dos Planos de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo
e Magistério Federal, no &mbito da Universidade Federal de Juiz de Fora, logo esté dividida
em duas subsecdes.

A base tedrica do presente capitulo conta com os seguintes autores, entre outros:
Bresser-Pereira (s/d), Guimardes (2000), Abrucio (2007), Oliveira (2009) com contribuicdes
acerca da trajetoria da administracdo publica brasileira, sobretudo quanto a reforma gerencial
que culminou na instituicdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal. Em relacdo
ao modelo de gestdo por competéncias, a presente pesquisa contou com a contribuicdo de
varios autores, entre eles: Zarifian (2003), Fleury e Fleury (2004), Brandao, Zimmer, Pereira,
Marques, Costa, Carbone e Almada (2008), Ruano (2007), Carbone (2013) e Fernandes
(2013).

1.1 Trajetdria dos modelos de Administracdo Publica Brasileira

Considerando que no Brasil a ideia de Universidade se destacou na agenda politica a
partir da instauracdo da Republica, sobretudo nos anos de 1920, acompanhando as reformas
da administracdo publica do pais e a fim de compreender o surgimento da Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica Federal, é mister reconstituir a

trajetdria da administracdo publica brasileira e suas reformas.
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O Estado brasileiro foi constituido por meio de um modelo patrimonialista de gestao,
0 que significa dizer que a coisa publica e os seus servi¢os, eram considerados beneficios
destinados a uma parcela privilegiada da populacdo e ndo como direitos de todos, de modo
que a maioria da populacéo era excluida (BRESSER-PEREIRA, s/d).

Inspirada nos modelos importados de paises desenvolvidos e adotada como uma
alternativa mais adequada, a administracdo publica burocrética cléssica veio para substituir a
administracdo patrimonialista do Estado. Os principios da administracdo burocratica classica
foram introduzidos no Brasil a partir da criacdo do Departamento Administrativo do Servico
Publico (Dasp), em 1936, momento em que se considera que foi feita a primeira reforma
administrativa do pais (BRESSER-PEREIRA, s/d).

As primeiras formulacdes tiveram o intuito de profissionalizar e dignificar a funcao
publica, para aumentar a eficiéncia dos servicos, gerar a igualdade de oportunidades por meio
de concurso publico e tornar as fungdes publicas mais atrativas por meio da remuneracdo. As
principais caracteristicas dessa burocracia eram: formalizacdo, divisdo do trabalho, principio
da hierarquia, impessoalidade, competéncia técnica, separacdo entre propriedade e
administracdo e profissionalizacdo do funcionario (BRESSER-PEREIRA, s/d).

Ocorre que 0 modelo burocrético revelou-se moroso, oneroso e pouco eficiente no
atendimento ao publico. Isso porque o Estado, até entdo, liberal, deu lugar ao Estado social e
econdmico, tendo assumido uma série de servicos e papeis que exigiam prestacfes mais
céleres e eficientes (BRESSER-PEREIRA, s/d).

No entanto, as politicas de gestdo de recursos humanos na administracdo publica
brasileira foram marcadas por uma série de descontinuidades e empecilhos em relagdo a sua
estruturacdo. Assim, na tentativa de profissionalizar a Administracdo Publica foi criado o
Estatuto dos Funcionarios Plblicos Civis da Unido, por meio do Decreto-Lei n® 1.713/1939,
que posteriormente, em 1952 foi alterado, mas reconhecido como a primeira tentativa de

regulamentar as relagdes entre Estado e servidores, tendo vigorado até a publicagdo da Lei n°

8.112/1990 (BRASIL, 1990).

A era do conhecimento e da informacdo, caracterizada por um periodo de grandes
transformacdes tecnoldgicas, sociais e econdmicas impbs novos padrdes de gestdo as
organizagOes publicas e privadas. Assim, estudiosos da teoria organizacional verificaram que
0 sucesso de uma organizacdo depende cada vez mais de sua capacidade de implementar
formas flexiveis de gestdo que possam fazer face as mudancas do mundo contemporaneo
(GUIMARAES, 2000).
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O movimento gerencialista definido pelos pressupostos de mercado livre,
empreendedorismo, aperfeicoamento individual e coletivo e a valorizagdo de tecnologias
gerenciais para racionalizar atividades organizacionais, teve origem no Reino Unido, durante
a era Thatcher. Nos Estados Unidos foi consolidada a cultura do management (conjunto de
habilidades e acBes que envolvem a gestdo de uma empresa), que, posteriormente,
disseminou-se pela Europa e América Latina (PAULA, 2005).

No Brasil, a Administracdo Publica Gerencial caracterizou-se por um conjunto de
conceitos conhecido como “reinvencao do governo”, resultado de um contexto mundial de
crise fiscal ocorrida na década de 1970, o que levou a redefinicdo dos governos no sentido de
funcionar melhor, custando menos (ALCANTARA, 2015). No entanto, Abrucio (2007)
observa que o processo de reforma revela avancos e inovacdes, mas também resultados
desiguais e fragmentados para o Estado brasileiro, devido a erros de conducéo e problemas de
gestéo que ainda persistem.

Assim, a gestdo de pessoas deve ser estudada sob varias perspectivas, isto €, levando
em conta as transformac6es pelas quais o pais enfrentou, sobretudo, a partir da década de
1980, tais como: economia aberta e competitiva, acessibilidade a tecnologia da informacéo,
transformacdes culturais intensas e estabilidade econémica e politica (FERNANDES, 2013).

No ano de 1995, foi instituido o Ministério da Administracdo e Reforma do Estado
(Mare), sob o comando do economista Luiz Carlos Bresser Gongalves Pereira, que prop6s a
reorganizacdo administrativa do governo federal com énfase na organizacdo das informacdes
da Administracdo Publica e no fortalecimento das carreiras de estado, aperfeicoando o modelo
meritocratico. Ademais, foram implementadas medidas que implicaram tetos para gastos com
funcionalismo, alteragdes no Regime Juridico Unico, introducdo do Principio da Eficiéncia
como um dos pilares do Direito Administrativo. Outrossim, foram propostas novas formas de
gestdo com vistas a melhoria do desempenho do setor publico. Para tanto, Bresser defendia a
administracdo voltada para resultados ou modelo gerencial (ABRUCIO, 2007).

Ocorre que Oliveira (2013, p. 24) apresenta a seguinte constatacao:

A énfase em resultados, orientacdo central das organizagdes privadas,
despertou a necessidade de avaliacbes de desempenho que exigiram: a
delimitacdo das areas de atuacdo do Estado, o estabelecimento de metas para
agéncias governamentais, a determinacdo de objetivos para gestores de
programas, a afericdo da producéo (confronto entre desempenho e objetivos)
e a mensuragio de resultados (avangos rumo a soluc¢do dos problemas-chave
de cada 6rgdo).
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E mais, Oliveira (2013, p. 25) explicita que:

A qualificacdo de recursos humanos e a revisdo de rotinas administrativas
integraram a agenda de reformas de muitas nagOes. Nesse sentido, inovagdes
técnicas (desenvolvimento de instrumentos de gestdo), culturais (orientagdo
para resultados e para o cidaddodo Consumidor), financeiras (incentivos
vinculados ao desempenho) e motivacionais foram empreendidas. Contudo,
0 reposicionamento dos gestores publicos apresentou um dilema aos
reformadores: a atencdo a performance ndo deveria tolher a reflexividade e o
senso de interesse publico dagueles profissionais.

E sabido que algumas préaticas gerencialistas tém melhorado a eficiéncia do setor
publico, principalmente no que tange a esfera econdmico-financeira. No entanto, algumas
limitagdes se destacam, a saber: a centralizagdo do processo decisorio, a falta de estimulo a
construgdo de instituigdes politicas mais abertas a participacdo social, a priorizacdo das
dimensdes estruturais da gestdo (em detrimento das sociais e politicas) e o emprego de
modelos internacionais de reforma e administracao publica (OLIVEIRA, 2009).

Assim, em que pese a reforma proposta por Bresser ndo tenha tido forca suficiente
para sustentar uma reforma da administracdo publica de modo amplo e continuo, bem como
ter enfrentado um problema estrutural, houve uma série de a¢des inovadoras, tais como: a Lei
de Responsabilidade Fiscal (que apesar da economicidade gerada para o Estado ndo logrou
éxito em relacdo a obtencdo da eficiéncia); maior participacdo social no campo das politicas
publicas; a implementacdo de mecanismos de avaliacdo; e, principalmente, 0 uso da
tecnologia da informacdo com reducdo dos custos e aumento da transparéncia nas compras
governamentais (ABRUCIO, 2007).

Vale ressaltar, no entanto, que a evolucdo dos modelos de gestdo patrimonialista,
burocréatico e gerencial se deu de forma gradual e ndo excludente, tanto que até os dias atuais
é possivel perceber suas influéncias na Administragdo Puablica (BOAS, PEREIRA,
TEIXEIRA e ZWICK, 2012).

Com o intuito de amenizar os novos impasses e desafios no periodo imediatamente
apos a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL, 2018a), e corroborando com
0 Modelo de Gestédo por Competéncias, Abrucio (2007) propde 0s seguintes eixos estratégicos
para a modernizacdo do Estado: profissionalizagdo; eficiéncia; eficacia; transparéncia e
responsabilizacao.

Do mesmo modo, Baroni e Oliveira (2006) defendem a necessidade de
desenvolvimento de habilidades e competéncias dos servidores publicos, tendo em vista a

dindmica social a partir dos processos de democratizagdo. Para tanto, sugerem mobilizar
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esforgos no sentido de capacitar os servidores publicos para o enfrentamento das demandas da
sociedade.

Para enfrentar o desafio de aumentar a capacidade de gestdo do governo federal e
melhorar a prestacdo dos servicos publicos foi proposta, na década de 2000, a instituicdo de
uma nova politica de capacitacdo capaz de promover o desenvolvimento permanente do
servidor publico, qual seja: a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL, 2006a).

Para tanto, editou-se, o Decreto n® 5.707/2006 que instituiu uma nova politica de
desenvolvimento permanente dos servidores, com 0s seguintes objetivos: i) melhoria da
eficiéncia, eficAcia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo; ii)
desenvolvimento permanente do servidor publico; iii) adequacdo das competéncias requeridas
dos servidores aos objetivos das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual; iv)
divulgacdo e gerenciamento das acOes de capacitacdo; v) racionalizacdo e efetividade dos
gastos com capacitacdo (BRASIL, 2006a).

Para a implementacdo dessa politica foram previstas as seguintes estratégias: i)
Gestao por competéncia como referéncia da politica; ii) Priorizacdo de capacitacdo das areas
de RH e de cargos de diregdo; iii) Reconhecimento do papel das escolas de governo; iv)
Criacdo do Comité Gestor da Politica que acompanha e orienta as a¢es de capacitacao; V)
Incentivo as capacitacBes promovidas pelas proprias instituicbes e ampla divulgacdo das
oportunidades.

Assim, o Decreto n® 5.707/2006 dispde que a Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal da Administracdo Publica Federal seja pautada pelo conceito de competéncias
(BRASIL, 2006a). Este tema, que tem sido objeto de varios trabalhos académicos nacionais e
posto em préatica no mundo empresarial, servindo de constante reflexdo académica, € estudado

na préxima secao.

1.2 Aspectos gerais sobre 0 modelo de Gestao por Competéncias

A ideia de contar com individuos capacitados para o trabalho eficiente remonta o
século XX, sendo que um dos maiores desafios dos gestores € realizar o alinhamento entre
estratégia, pessoas e resultados (FERNANDES, 2013).

De acordo Manfredi (1999, p. 13):
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as transformacdes em curso na sociedade brasileira, decorrentes das
mudancas técnico organizacionais no mundo do trabalho, estdo fazendo
ressurgir, com muita énfase, acalorados debates relativos a temas e
problemas que nos remetem as relagbes entre trabalho, qualificacdo e
educacdo (especialmente a formacéo profissional).

Conforme visto na secdo anterior, 0 modelo de gestdo por competéncias no setor
publico possui como principal marco legal o Decreto Federal n® 5.707/2006, que instituiu a
Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administragdo Pablica Federal
direta, autarquica e fundacional. Este Decreto define a gestdo por competéncias como “gestdo
da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades
e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos servidores, visando ao alcance dos
objetivos da institui¢ao” (BRASIL, 2006a, s/p).

Ressalte-se, no entanto, a importdncia de se distinguir os termos “gestdo de
competéncias” e “gestdo por competéncias”. De acordo com Fernandes (2013, p. 1683) a
“gestdo de competéncias pode ser entendida como uma atividade informal, que pode ser
executada por qualquer gestor no exercicio de seu trabalho”. Assim, a promog¢do do
crescimento profissional seja por estimulo a leitura, atribuicdo de desafios ou treinamento de
equipes ¢ considerada gestdo de competéncias. Por sua vez, o termo “gestdo por
competéncias” refere-se a definicdo e formalizacdo de um conjunto de competéncias que uma
organizacgdo espera de seus colaboradores utilizando-as sistematicamente como parametro
para trabalhar os individuos.

Neste sentido, algumas organizacGes publicas brasileiras, tais como o Tribunal de
Contas da Unido, a Caixa Econdmica Federal e o Banco Central do Brasil tém buscado
alternativas para a gestdo de pessoas no modelo da competéncia, visando contar com
funcionarios mais eficientes e motivados (BARONI; OLIVEIRA, 2006).

Ocorre que a gestdo das universidades ¢ uma 4area de conhecimento peculiar com
dimens0es tedricas e metodologias distintas, que compreende duas modalidades: os servicos
administrativos e de infraestrutura e a dimensdo académica (SOUZA, 2009). Ademais,
conforme explicitado por Baroni e Oliveira (2006), para atender as demandas sociais lidando
com a constante escassez de recursos, € necessario otimizar os gastos e fazer escolhas
conscientes. Para tanto, ndo é suficiente a contengdo or¢camentéria e financeira, mas sim a
capacidade de gerenciar situacfes complexas com criatividade. Portanto, para ter sucesso, a
Administragdo Publica requer mobilizagdo de repertorios individuais e mais autonomia dos
funcionarios. Contudo, inimeras vezes, a natureza legalista dos procedimentos publicos

encobre incompeténcias. Ocorre que € possivel reverter essa situacao se a gestdo se basear na



29

tomada de iniciativa, na cooperacdo e responsabilidade profissional. Deste modo, cabe aos
gestores universitarios se capacitarem nas areas administrativas, técnicas e humanas.

De acordo com Fernandes e Fleury (2007), o termo competéncia foi eleito pela nova
ordem como o0 nucleo das praticas de gestdo de pessoas. Trata-se de uma abordagem que
privilegia o individuo e seu desenvolvimento e possui uma série de conotagdes diferentes,
conforme explicitado adiante.

O conceito de competéncia foi estruturado pela primeira vez pelo psic6logo americano
David Clarence McClelland, na década de 1970. Na visdo de McClelland, a competéncia é
uma caracteristica implicita, relacionada com um desempenho superior na realizacdo de uma
tarefa, ou seja, algo que pertence ao repertério individual do sujeito (FLEURY; FLEURY,
2004).

Ja para o sociologo francés Philippe Zarifian, a competéncia “¢ a tomada de iniciativa
e 0 assumir de responsabilidade do individuo sobre problemas e eventos que ele enfrenta em
situacdes profissionais” (ZARIFIAN, 2003, p. 139).

Ou ainda:

A competéncia é uma nova forma de qualificagdo, ainda emergente. E uma
maneira de qualificar. O assalariado ¢ duplamente qualificado: em relagdo a
sua contribuicdo para a eficiéncia de um processo de producao e ao seu lugar
na hierarquia salarial. [...] Portanto, ndo se deve fazer nenhuma distin¢do
conceitual entre competéncia e qualificacdo, a ndo ser para dizer que o
modelo da competéncia especifica, hoje, de maneira nova, a construcao da
gualificacdo (ZARIFIAN, 2003, p. 37).

No mesmo sentido, Fleury e Fleury (2004) definem a competéncia como um saber
agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimento,
recursos e habilidades, que agreguem valor econbmico a organizacdo e valor social ao
individuo.

Para Fernandes (2013), o referencial de competéncia vincula-se a remuneracdo e
fornece insumos para o dimensionamento de uma organizacao. Desse modo, se a competéncia
se traduz em agregacdo de valor, naturalmente aquele trabalhador que agregue mais valor
torna-se merecedor de maior recompensa. Outrossim, a avaliacdo de competéncias dos niveis
de complexidade, associada aos parametros de remuneracdo, oferece maior clareza sobre a
adequacao ou nao dos quadros organizacionais.

No contexto das organizagfes publicas, o termo competéncia assumiu diversas

conotacdes. Ocorre que alguns elementos sdo comuns a todos os significados. Assim,
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competéncias dizem respeito & mobilizacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes e
envolvem comportamentos observaveis que se expressam na acdo ou desempenho dos
individuos (CARVALHO, VIEIRA, BRUNO, MOTTA, BARONI, MACDOWELL,
SALGADO, CORTES, 2009). Sendo assim, considera-se conhecimento como sendo uma
série de informagdes assimiladas e estruturadas pelo individuo, que lhe permitem “entender o
mundo”. Ou seja, € o saber que a pessoa acumulou ao longo da vida. Por sua vez, a
habilidade relaciona-se a capacidade de fazer uso produtivo do conhecimento, isto €, o saber
como fazer algo. Por fim, a atitude, considerada terceira dimensdo da competéncia refere-se a
aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho. Em outras palavras, refere-se ao saber
agir ou querer fazer.

De acordo com Brandao, Zimmer, Pereira, Marques, Costa, Carbone e Almada (2008),
a gestdo por competéncias precisa do estabelecimento de mecanismos de gestdo de
desempenho e de outras ferramentas gerenciais, que permitam reconhecer o gap ou lacuna de
competéncias. A partir desse diagndstico, a organizacdo tem condigdes de planejar acdes para
captar e desenvolver as competéncias de que necessita, bem como estabelecer planos de
trabalho e de gestdo de pessoas. A Ultima etapa desse processo € a avaliagdo, momento em
que os resultados obtidos sdo comparados com o0s que eram esperados e 0 processo obtém
informagdes sendo retroalimentado.

A identificacdo das competéncias necessdrias a consecucdo dos objetivos
organizacionais é o apice desse processo (BRANDAO, ZIMMER, PEREIRA, MARQUES,
COSTA, CARBONE e ALMADA, 2008). Para tanto, primeiramente, deve ser realizada uma
pesquisa documental, com a andlise do conteldo da missdo, da visao de futuro, dos objetivos
e de outros documentos relativos a estratégia da organizacdo. Posteriormente, convém coletar
dados a partir de pessoas consideradas pecas-chave da organizagdo, para que sejam conferidos
com a analise documental. Ademais, outros métodos e técnicas de pesquisa também cumprem
essa tarefa, tais como a observacdo, entrevistas, grupos focais e questionarios (BRUNO-
FARIA; BRANDAO, 2003).

Para realizar a descricdo das competéncias, convem utilizar referenciais de
desempenho no trabalho, isto €, sob a forma de comportamentos observaveis e esperados,
indicando se o profissional é capaz de fazer. Assim, o comportamento deve ser descrito
utilizando-se um verbo e um objeto de acdo. Podendo ser acrescida uma condicdo na qual se
espera que o desempenho ocorra. Ademais, é possivel incluir um critério que indique um
padrdo de qualidade satisfatorio (BRANDAO, ZIMMER, PEREIRA, MARQUES, COSTA,
CARBONE e ALMADA, 2008).
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Jé& a identificacdo das competéncias existentes na organizacdo realiza-se por meio de
instrumentos de avaliacdo de desempenho, a partir de instrumentos como o balanced
scorecard e a avaliacdo 360 graus, que servem para alinhar a gestdo do desempenho a
estratégia organizacional.

Deste modo, a gestdo por competéncias é um elemento estratégico para o alcance da
eficiéncia no servigo publico, pois trata-se de uma ferramenta gerencial que permite planejar,
monitorar e avaliar acdes de capacitacdo a partir da identificacdo dos conhecimentos,
habilidades e das atitudes necessarias ao desempenho das funcBes dos servidores
(MICHAUX, 2011). Em outras palavras, identifica os perfis profissionais com o designio de
compatibiliza-los as necessidades da organizacdo para alcance dos objetivos.

Outros autores enfatizam a dimensdo organizacional ou institucional da nocdo de
competéncia. Assim, competéncias organizacionais seriam o0s atributos especificos de uma
organizacao, isto é, aqueles que lhe permitem atingir seus objetivos estratégicos. Vale
ressaltar, no entanto, que ndo se trata de somar as competéncias individuais de cada
funcionario, e sim incluir aspectos de gestdo organizacional e de conformidade com a sua
missédo (CARVALHO, VIEIRA, BRUNO, MOTTA, BARONI, MACDOWELL, SALGADO,
CORTES, 2009).

De acordo com Carvalho, Vieira, Bruno, Motta, Baroni, Macdowell, Salgado e Cortes
(2009), as competéncias organizacionais no setor publico, ultrapassariam as competéncias
legais definidas no momento da constituicdo de uma organizacdo publica. Assim, as
competéncias legais seriam o ponto de partida, mas as competéncias organizacionais iriam
além, fazendo frente a novas realidades e politicas que surgem com a dinamica social.

Fleury e Fleury (2004) asseveram que as organizagdes possuem sistemas cognitivos e
memorias, criadas a partir de rotinas e procedimentos relativamente padronizados para lidar
com os problemas internos e externos. Deste modo, a mudanga em processos, estruturas ou
comportamentos ndo seria a Unica referéncia para comprovar o aprendizado, mas a
possibilidade de que este conhecimento seja recuperado pelos membros da organizacéo.
Assim, é por meio dos processos de aprendizagem que a organizacdo desenvolve a nogédo de
competéncia, agregando valor econémico a organizacao e valor social ao sujeito. Portanto, ao
desenvolverem competéncias essenciais para 0 sucesso da organizacgdo, as pessoas investem
em si mesmas (FLEURY; FLEURY, 2004).

Na visdo de Fernandes (2013), competéncia organizacional é o conjunto de recursos

articulados que geram valor para a organizacdo, podendo ser transferidos a outras areas,
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produto ou servicos da organizacao, e impactam o desempenho organizacional em um fator-
chave de sucesso.

De modo geral, analisar as competéncias organizacionais serve para identificar
capacidades de recursos superados, de recursos estratégicos existentes, de recursos
estratégicos potenciais. No ambito da competéncia individual apontam-se as seguintes
dimensdes: capacidades e entregas. Assim, para avaliar a competéncia de um individuo é
preciso verificar se o profissional tem os conhecimentos, habilidades, atitudes e valores
necessarios para agregar valor; e se ele aplica ou entrega essas capacidades em seu trabalho.
Em outras palavras, as competéncias sdo as entregas sustentadas pelas capacidades
(FERNANDES, 2013).

No entanto, no modelo de competéncias, adequar as caracteristicas do individuo as
caracteristicas do ambiente organizacional do sujeito € um grande desafio para os gestores.
Assim, os processos de aprendizagem pertinentes a essa realidade precisam ser reorientados
para esse modelo. A aprendizagem deve ser direcionada para a agéo e sua avaliacdo deve estar
apoiada em resultados observaveis (CARVALHO, VIEIRA, BRUNO, MOTTA, BARONI,
MACDOWELL, SALGADO e CORTES, 2009).

Deste modo, os modelos de gestdo por competéncias existem para alinhar as
contribuicbes das pessoas aos objetivos do negdcio, de modo a estabelecer as competéncias
individuais necessérias as estratégias da organizacdo, isto €, desenvolver pessoas para
desenvolver a organizacdo. E mais, modelos de competéncias servem de base para estruturar
varios processos de gestdo de pessoas, a saber: atracdo, desenvolvimento, recompensa e
avaliacdo (FERNANDES, 2013).

Porém, poucas organizacdes se prestam a discutir, estabelecer, formalizar suas
competéncias organizacionais, diminuindo assim sua capacidade para tomar decisdes
estratégicas. Dai a importancia de mapear as competéncias organizacionais. Para transformar
estratégias em acles e gerar resultados, a organizacdo precisa estar preparada. Assim, as
competéncias correspondem ao nivel de prontiddo de uma organizacdo para executar suas
estratégias (FERNANDES, 2013).

De acordo com Carvalho, Vieira, Bruno, Motta, Baroni, Macdowell, Salgado e Cortes
(2009), o trabalho no setor publico resulta de um reconhecimento ou resposta a direitos e
demandas. Isso porque politicas publicas sdo motivadas por interesses de grupos e setores.
Mas o servidor deve estar apto a atender a sociedade, suas expectativas e direitos,
independentemente de opinido, raca, género, credo ou escolaridade. Para tanto, € preciso que

o servidor internalize valores devendo se profissionalizar para exercer a fungéo publica.
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Afora a necessidade de elucidar as competéncias institucionais e estabelecer um modo
de administrar de maneira estratégica, o setor publico no Brasil, ainda apresenta
caracteristicas politicas que deveriam dar lugar aos valores democraticos constitucionais,
como por exemplo, tdo somente permitir a promoc¢do de servidores mediante comprovada
competéncia profissional. Verifica-se, portanto, a necessidade de associar dois instrumentos
do modelo gerencial: a avaliagdo de competéncias e de desempenho (CAPUANO, 2015).

Capuano (2015) assevera, ainda que, 0 modelo de gestdo por competéncias reflete
também no recrutamento e selecdo de candidatos para as carreiras no setor publico. Isso
porque o atual modelo de gestdo baseado no concurso publico, embora seja transparente e
oportunize a participacdo democratica de todos os cidaddos, ndo admite realizar uma
avaliacdo completa da competéncia do candidato, além de ndo permitir a selecdo de perfis
para funcGes executivas e gerenciais, visto que as provas se baseiam no teste de conhecimento
e ndo de habilidades e atitudes. Outrossim, 0 modelo de gestdo por competéncias encontra
barreiras devido ao aparente conflito normativo entre competéncias de cargos e de ambientes
organizacionais.

Um dos desafios dos gestores é difundir a importancia do referencial de competéncias
para a capacitacdo e suas prerrogativas. Neste interim, cada servidor deveria tracar seu
objetivo profissional, preocupando-se com seu desenvolvimento, de modo articulado com as
estratégias organizacionais. De modo que, a responsabilidade pela educacdo permanente seria
assumida tanto pelas escolas e setores de gestdo de pessoas, quanto pelos proprios servidores
(CARBONE; RUFATTO JUNIOR, 2006).

Neste sentido, Baroni e Oliveira (2006, p. 4) ponderam que:

o0s planos de capacitacdo calcados nos modelos tayloristas baseiam-se nas
analises ocupacionais descritivas e conduzem ao treinamento para a
execucdo de tarefas. A superacdo desses modelos, assim como ocorre nos
processos de trabalho modernos, requer uma educagéo profissional centrada
no estimulo a autonomia e iniciativa. Além do dominio operacional, incide
sobre a efetividade da formacdo a exigéncia de um processo de
aprendizagem compativel com o desafio da constru¢do de um sujeito mais
reflexivo, capaz de compreender o processo produtivo no qual se insere e de
decidir quando confrontado com situacdes inusitadas ou problematicas. A
formacdo profissional, portanto, deve basear-se em estratégias que
viabilizem o efetivo acesso dos profissionais as conquistas cientificas e
tecnoldgicas da sociedade, em oposicdo a mera aprendizagem de técnicas de
trabalho ou desempenho de tarefas.

Com efeito, a gestdo por competéncias € um modelo alternativo de gestdo que dirige

esforcos no sentido de planejar, captar, desenvolver e avaliar as competéncias necessarias a
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consecugdo dos objetivos de uma organizagdo. Assim, constitui-se em um processo
ininterrupto com inicio na elaboracéo da estratégia organizacional. De modo que, a partir dos
objetivos definidos, pode-se definir indicadores de desempenho e metas, bem como identificar
as competéncias necessérias para atingir o fim esperado (BRANDAO, ZIMMER, PEREIRA,
MARQUES, COSTA, CARBONE e ALMADA, 2008).

Fernandes (2013) afirma que, o desenvolvimento de qualquer competéncia
organizacional esté vinculado as pessoas, de modo que a gestdo de pessoas constitui atividade
critica, no sentido de providenciar a organizacdo de competéncias que viabilizam suas
estratégias. O modelo de gestdo por competéncias visa especificar comportamentos
profissionais consistentes com aquilo que a estratégia estabelece. Assim, varios processos de
gestdo de pessoas, tais como avaliacao, carreira e sucessao, desenvolvimento, recrutamento e
selecdo, remuneracdo e dimensionamento de quadro passam a ter as competéncias almejadas
como balizador.

Este modelo de gestdo considera que as pessoas podem agregar valor, uma vez que,
atuam como agentes de transformacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes, o que resulta
em melhoria dos processos e introducdo de tecnologias. A palavra competéncia pode ser
definida como o ato de mobilizar o que se sabe em determinada situacdo ou contexto. Assim,
compreende-se como profissional competente, nesse caso, aquele individuo que desenvolve a
capacidade de procurar alternativas para solucionar problemas e situagcdes novas ou inusitadas
no ambiente de trabalho (MICHAUX, 2011).

Importante destacar, ainda, que o desenvolvimento da estratégia da organizacdo é
fundamental, na medida em que deve atrair, manter e desenvolver as competéncias
necessarias a realizacdo dos objetivos organizacionais (FLEURY; FLEURY, 2004).

Assim, a Gestdo por Competéncias direciona sua acdo prioritariamente para o
gerenciamento de lacunas de competéncias eventualmente existentes na organizacdo ou na
equipe, procurando elimind-las ou ameniza-las. A ideia é aproximar a0 maximo as
competéncias existentes daquelas necessarias para a consecucdo dos objetivos
organizacionais. Desse modo, minimizar eventuais lacunas de competéncias quer dizer
orientar e estimular os profissionais a eliminar as discrepancias entre o que eles sdo capazes
de fazer e 0 que a organizacgdo espera que eles facam. Isto é, entre as competéncias atuais e as
competéncias necessarias (CARBONE; RUFATTO JUNIOR, 2006).

Deste modo, a competéncia estratégica ou organizacional denota um saber-fazer

distintivo que permite a uma empresa se diferenciar. Ou seja, um modelo de gestdo por
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competéncias deve ser favoravel as estratégias e particularidades da organizacéo
(FERNANDES, 2013).

De acordo com estudos realizados no periodo de 2009 a 2013 para andlise de
possiveis empecilhos a implementacdo do modelo de gestdo por competéncias no setor
publico, constatou-se que multiplas variaveis podem exercer influéncia, a saber: falta de
apoio/patrocinio dos dirigentes no planejamento e execucdo das acgBes necessarias a
implementacdo do novo modelo; pouca compreensdo por parte dos dirigentes e gerentes
acerca da importancia do novo modelo para a Administracdo Publica Federal; baixos niveis de
qualificacdo nas &reas de capacitacdo e desenvolvimento em conceitos e metodologias sobre o
tema Gestdo por Competéncias; caréncia de quadro préprio de servidores; insuficiente suporte
tedrico-metodoldgico para a efetiva operacionalizacdo do projeto de gestdo por competéncias;
auséncia de um sistema informatizado para a gestdo de informacdes relativas ao mapeamento
de competéncias e diagndstico de necessidades de capacitagdo e estruturacdo dos planos de
capacitacao; pouca legitimidade da area de capacitacdo e desenvolvimento para a construcéo e
aplicacdo do modelo de gestdo por competéncias; restricdo orcamentaria; auséncia de
planejamento estratégico; e auséncia de programas de formacao gerencial (ASCOM, 2016).

Outra dificuldade que pode ser apontada é a mudanca da cultura organizacional do
servico publico. Para ser bem-sucedida, a implantacdo da gestdo por competéncias, €
primordial o comprometimento e a agdo, de modo a admitir o modelo gerencial de resultados
em face do modelo burocratico. Porém, isso implica alterar 0 amago do setor publico, logo,
essa metodologia de gestdo precisa estar alinhada a estratégia da instituicdo. Sendo assim, é
mister analisar e considerar os fundamentos e objetivos do 6rgdo publico em questdo para que
se possa desenvolver o correto mapeamento das competéncias necessarias, assim como das ja
existentes (CARVALHO, VIEIRA, BRUNO, MOTTA, BARONI, MACDOWELL,
SALGADO e CORTES, 2009).

Por outro lado, foram identificados resultados positivos na implementacdo da gestéo
por competéncias em organizagdes publicas, a saber: maior qualificacdo das equipes das areas
de capacitacdo e desenvolvimento para atuarem no projeto de gestdo por competéncias;
reorganizacdo dos processos de trabalho e atividades relacionadas a capacitacdo e
desenvolvimento, tomando como referéncia a abordagem de competéncias; maior maturidade
e proximidade das equipes de capacitacdo e desenvolvimento em relacdo ao planejamento
estratégico da organizagdo; maior qualificacdo das demandas de capacitacdo e
desenvolvimento, tendo em vista a realizacdo do mapeamento e elaboracdo dos perfis de

competéncias individuais e gerenciais em varios setores da organizacdo; e reestruturacdo da
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area de desenvolvimento de pessoas, ampliando o foco de atuacdo para educacdo corporativa
(ASCOM, 2016).

Na proxima secdo foram realizadas consideracdes acerca do Plano de
Desenvolvimento Institucional, bem como sobre a concepcéo, desenvolvimento e estrutura

organizacional da UFJF.

1.3 O Plano de Desenvolvimento Institucional (2015-2020) da Universidade Federal de
Juiz de Fora

A UFJF é uma das 64 Universidades Federais vinculadas ao Ministério da Educacao,
tendo sido instituida pela Lei n® 3.858/1960, a partir do condominio e federalizacdo de seis
faculdades ja existentes no municipio de Juiz de Fora, quais sejam: Medicina, Engenharia,
Ciéncias Econdmicas, Direito, Farméacia e Odontologia. Trata-se, portanto, de uma pessoa
juridica de direito publico, integrante da Administracdo Publica Federal Indireta, criada por
lei especifica, para desenvolver atividade tipica de Estado.

Neste sentido, sujeita-se aos principios e normas da Administracdo Publica, conforme
disposto no art. 37, caput da Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL, 2018a) a saber:
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. Por conseguinte, o conjunto
de atribuicOes e responsabilidades da estrutura organizacional da UFJF deve ser cometido a
pessoas legalmente investidas no cargo, denominadas servidores. Destarte, 0 corpo técnico e
docente da UFJF submete-se as regras do regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundacBes publicas federais, previsto na Lei n° 8.112/1990
(BRASIL, 1990).

Com a Reforma Universitaria ocorrida na década de 1970, a UFJF passou a contar
com trés Institutos Basicos: Instituto de Ciéncias Exatas, Instituto de Ciéncias Bioldgicas e
Geociéncias e Instituto de Ciéncias Humanas e Letras. No ano de 1999, foi criado o Centro de
Ciéncias da Saude, onde passaram a funcionar os cursos de Enfermagem, Fisioterapia e
Medicina. No ano de 2005, foram criadas duas novas unidades: o Instituto de Artes e Design
(IAD) e a Faculdade de Letras. Em 2007, a Instituicdo aderiu ao Programa de Apoio ao Plano
de Reestruturacdo e Expansédo das Universidades Federais (Reuni) e promoveu um expressivo
aumento de vagas em seus cursos de graduagdo. Outrossim, a UFJF, em parceria com outras
esferas de governo desenvolve o programa de Educagdo a Distédncia (EAD), visando a

universalizacdo e democratizacdo do acesso ao conhecimento (UFJF, 2015b).
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Atualmente, a Instituicdo conta com 93 opcbGes de cursos de Graduacédo, 36 de
Mestrado e 17 de Doutorado, em todas as areas do conhecimento. Com um campus no
municipio de Governador Valadares, é considerada polo cientifico e cultural de uma regido de
mais de trés milhdes de habitantes, classificada entre as melhores universidades da America
Latina (UFJF, 2018a).

Segundo o Regimento Geral da UFJF, integram sua estrutura organizacional: o
Conselho Superior e os Conselhos Setoriais, denominados 6rgdos de deliberacao superior; a
Reitoria, as Pro-Reitorias e Assessorias, 0s quais compdem a Administracdo Superior; as
Unidades Académicas; os Orgaos Suplementares; os Orgaos Colegiados das Unidades e dos
Orgéos Suplementares (UFJF, 1998).

Sdo orgaos colegiados superiores o Consu e 0s Conselhos Setoriais, quais sejam:
Conselho de Graduacdo; Conselho de P6s-Graduagdo e Pesquisa; Conselho de Extensdo e
Cultura e 0 Conselho de Administracdo e Recursos Humanos.

A Reitoria € 0 6rgdo executivo que coordena e supervisiona todas as atividades da
Universidade e compde-se pelo Reitor, vice-Reitor, Chefia de Gabinete, Secretarias e
Assessorias. Vale ressaltar que, de acordo com o Regimento Geral da Instituicdo, os cargos de
Reitor e vice-Reitor sdo ocupados mediante processo de eleicdo, com a participacdo dos
docentes, discentes e técnico-administrativos. A nomeacdo é feita pelo Presidente da
Republica, a partir da indicacdo em listas triplices elaboradas pelo colegiado maximo da
Instituicdo. Somente docentes integrantes da carreira de magistério superior, portadores do
titulo de doutor podem concorrer ao cargo. O Reitor é o administrador universitario ao qual
compete a fungdo administrar 0s rumos da instituicdo, coordenando a formulagéo,
implantacdo e avaliagdo das estratégias necessarias ao cumprimento da misséo institucional
(SOUZA, 2009).

Para assessorar a Reitoria, a atual gestdo da UFJF conta com as seguintes Pro-
Reitorias: Pré-Reitoria de P6s-graduacgdo e Pesquisa; Pro-Reitoria de Graduacdo; Pro-Reitoria
de Extensdo; Prd-Reitoria de Cultura; Pro-Reitoria de Assisténcia Estudantil e Educacdo
Inclusiva; Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas; Pré-Reitoria de Planejamento, Orcamento e
Financas; Pro-Reitoria de Infraestrutura e Gestdo. Outrossim, conta com as seguintes
Diretorias: do Campus de Governador Valadares, de AcOes Afirmativas, de Imagem
Institucional, de Avaliacéo Institucional, de Relacdes Internacionais e de Inovacao.

Sdo consideradas Unidades Académicas no campus sede da UFJF: Colégio de
Aplicacdo Jodo XXIII, 1AD, Instituto de Ciéncias Bioldgicas, Instituto de Ciéncias Exatas,

Instituto de Ciéncias Humanas, Faculdade de Administracdo e Ciéncias Contabeis, Faculdade
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de Arquitetura e Urbanismo, Faculdade de Comunicacdo Social, Faculdade de Direito,
Faculdade de Economia, Faculdade de Educacdo, Faculdade de Educacdo Fisica, Faculdade
de Enfermagem, Faculdade de Engenharia, Faculdade de Farmécia, Faculdade de Fisioterapia,
Faculdade de Letras, Faculdade de Medicina, Faculdade de Odontologia e a Faculdade de
Servigo Social. J& o campus de Governador Valadares (GV) conta com duas Unidades
Académicas, a saber: Instituto de Ciéncias Sociais Aplicadas e Instituto de Ciéncias da Vida.

De acordo com Souza (2006), as atitudes e responsabilidades dos administradores
universitarios compreendem: definir e rever periodicamente os valores, a missao, a visao e as
estratégias da Instituicdo; coordenar e orientar a adequacdo de estruturas, sistemas, recursos,
processos e procedimentos; promover o0 mapeamento, a analise e o tratamento das disfuncdes
e deficiéncias institucionais; contribuir para harmonizar os interesses da instituicdo, dos
profissionais universitarios, do mercado e dos clientes; acompanhar, avaliar e orientar o
desempenho institucional; e administrar os conflitos, as comunicagdes entre departamentos,
0S setores e as pessoas, 0 comportamento, o moral e a motivacdo dos profissionais
universitarios.

Neste sentido, a UFJF estabelece sua missdo por meio do Plano de Desenvolvimento
Institucional visando produzir, sistematizar e socializar o saber filosofico, cientifico, artistico
e tecnoldgico, ampliando e aprofundando a formacdo do ser humano para o exercicio
profissional, a reflexdo critica, a solidariedade nacional e internacional, na perspectiva da
construcdo de uma sociedade justa e democratica e na defesa da qualidade de vida.

O PDI consiste em um documento por meio do qual:

se definem a missdo da instituicdo de ensino superior e as estratégias para
atingir suas metas e objetivos. Abrangendo um periodo de cinco anos, devera
contemplar o cronograma e a metodologia de implementagdo dos objetivos,
metas e a¢Oes do Plano da IES, observando a coeréncia e a articulagéo entre
as diversas agdes, a manutencdo de padrGes de qualidade e, quando
pertinente, o orcamento. Devera apresentar, ainda, um quadro-resumo
contendo a relacdo dos principais indicadores de desempenho, que
possibilite comparar, para cada um, a situacao atual e futura (ap6s a vigéncia
do PDI) (BRASIL, s/d, s/p).

Portanto, o PDI deve estar intimamente articulado com a pratica e os resultados da
avaliacdo institucional, cujos resultados devem calcular as acfes para sanar deficiéncias que
tenham sido identificadas. Por conseguinte, os modelos de competéncias geralmente levam
em consideracao os objetivos e as estratégias para uma organizacdo. Além disso, estabelecem

quais competéncias sdo necessarias, comunicam esses comportamentos as pessoas, analisam o
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nivel de adesdo das pessoas a essas competéncias, auxiliam gestores a dar retorno as pessoas
acerca de suas competéncias, instrumentalizam gestores para pactuarem planos de acéo e de
desenvolvimento a fim de suprirem as lacunas, estabelecem sistematicas de progressao na
carreira associadas ao desenvolvimento de competéncias, servem de balizador para buscar
contratar pessoas com as competéncias desejadas (FERNANDES, 2013). Neste sentido, é
salutar que “a definicdo de uma estratégia de recursos humanos para se obter uma for¢a de
trabalho altamente comprometida com a organizacao deve preceder as demais estratégias
organizacionais” (FLEURY; FLEURY, 2004, p. 50).

Assim, conforme visto na secdo anterior, 0 modelo de competéncias serve como
pardmetro para implantacdo de estratégias, principalmente por se comunicar com outros
processos de gestdo de pessoas, tais como: recrutamento e selecdo, avaliacdo, treinamento e
desenvolvimento, carreira e remuneracdo (FERNANDES, 2013). Portanto, as Instituicdes de
Ensino Superior devem fazer constar em seus PDI dados e informacBes em trés niveis

hierarquicos conforme informacGes constantes do quadro a seguir.

Quadro 1 - Dados e informacdes constantes de um PDI

Organizagéo Institucional e

Dimensodes . Corpo Docente Instalacdes
Pedagdgica
Tendem a aferir o projeto global da
IES, considerando a misséo
institucional, as a¢des institucionais
propostas, a gestdo académico- . .
R Visam avaliar 0s :
administrativa (estrutura . Procuram avaliar as
. . x docentesem si (sua | . ~ .
organizacional, administracdo x instalacBes gerais da
4 L x o formacéo e S
superior, administracéo académica, ualificacio IES, a biblioteca e as
6rgdos colegiados, coordenacdes de pr?)fissiona%) as instalacdes especiais,
curso, etc.); os projetos pedagogicos condicaes de préprias ou especificas
dos cursos, tendo como o eixo ¢ do conjunto de cursos.
; . trabalho e de o
central a qualidade de ensino. E o Embora a biblioteca
Lo o capacitacdo que a . 2
demais atividades académicas seja um indicador das
. . o IES lhes oferecee | . n . ,
Categorias relacionadas ao ensino: a instalacOes gerais, esta

sua atuagéo ou
desempenho na
gestdo académica,
no ensino e nas
demais atividades
académicas da
instituicdo —a
pesquisa, a pos-
graduacdo e a
extensao.

aqui destacada, para
que se permita analisa-

la, e, posteriormente,
avalia-la em separado,
dada a sua importancia

na avaliacdo da

qualidade de qualquer

instituicdo de ensino

superior

de analise | investigagdo cientifica, a pesquisa, a
extensdo e a préatica profissional; e 0
projeto de avaliacdo institucional,
considerando a vocagéo global da
IES, expressa nas a¢bes académico-
administrativas, partindo dos
objetivos e metas estabelecidos no
Plano, conduzindo a uma reflexdo
aprofundada sobre os diversos e
importantes resultados das
avaliacOes de cursos realizadas pelo
MEC ou por outros agentes
externos.

Fonte: Brasil, s/d. Quadro elaborado pela autora.
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As Dimensdes compreendem dados sobre Organizagdo Institucional e pedagogica;
Corpo Docente e InstalacGes. As Categorias de Analise estabelecem os desdobramentos das
Dimens0es, organizadas, cada uma, também em trés niveis, de acordo com as caracteristicas
consideradas mais pertinentes em funcdo dos processos futuros de anélise e avaliacdo. E 0s
Indicadores significam os desdobramentos das Categorias de Anélise e também estdo
organizados em funcdo da sua proximidade e interdependéncia (BRASIL, s/d).

O artigo 21 do Decreto n°® 9.235/2017 dispde que:

Observada a organizacdo académica da instituicdo, o PDI conterd, no
minimo, os seguintes elementos: | - missao, objetivos e metas da instituicao
em sua area de atuacéo e seu historico de implantagéo e desenvolvimento, se
for o caso; Il - projeto pedagdgico da institui¢do, que contera, entre outros,
as politicas institucionais de ensino, pesquisa e extensdo; Il - cronograma de
implantacdo e desenvolvimento da instituicdo e de cada um de seus cursos,
com especificagdo das modalidades de oferta, da programag&o de abertura de
cursos, do aumento de vagas, da ampliacdo das instalacdes fisicas e, quando
for o caso, da previsdo de abertura de campus fora de sede e de polos de
educacédo a distancia; IV - organizacdo didatico-pedagogica da instituicéo,
com a indicacdo de numero e natureza de cursos e respectivas vagas,
unidades e campus para oferta de cursos presenciais, polos de educacéo a
distancia, articulagcdo entre as modalidades presencial e a distancia e
incorporacdo de recursos tecnoldgicos; V - oferta de cursos e programas de
pos-graduacéo lato e stricto sensu, quando for o caso; VI - perfil do corpo
docente e de tutores de educacdo a distancia, com indicagéo dos requisitos de
titulacdo, da experiéncia no magistério superior e da experiéncia profissional
ndo académica, dos critérios de selecdo e contratacdo, da existéncia de plano
de carreira, do regime de trabalho, dos procedimentos para substituigdo
eventual dos professores do quadro e da incorporacdo de professores com
comprovada experiéncia em  &reas estratégicas vinculadas ao
desenvolvimento nacional, a inovacdo e a competitividade, de modo a
promover a articulagio com o mercado de trabalho; VII - organizagdo
administrativa da instituicdo e politicas de gestdo, com identificacdo das
formas de participacdo dos professores, tutores e estudantes nos Orgdos
colegiados responsaveis pela conducdo dos assuntos académicos, dos
procedimentos de autoavaliagdo institucional e de atendimento aos
estudantes, das acles de transparéncia e divulgacdo de informacGes da
instituicdo e das eventuais parcerias e compartilnamento de estruturas com
outras instituicdes, demonstrada a capacidade de atendimento dos cursos a
serem ofertados; VIII - projeto de acervo académico em meio digital, com a
utilizacdo de método que garanta a integridade e a autenticidade de todas as
informacBes contidas nos documentos originais; IX - infraestrutura fisica e
instalacBes académicas, que especificara: a) com relagdo a biblioteca: 1.
acervo bibliografico fisico, virtual ou ambos, incluidos livros, periédicos
académicos e cientificos, bases de dados e recursos multimidia; 2. formas de
atualizacdo e expansdo, identificada sua correlagdo pedagdgica com 0s
cursos e programas previstos; e 3. espaco fisico para estudos e horario de
funcionamento, pessoal técnico-administrativo e servicos oferecidos; e b)
com relacdo aos laboratorios: instalagbes, equipamentos e recursos



41

tecnoldgicos existentes e a serem adquiridos, com a identificacdo de sua
correlacdo pedagdgica com 0s cursos e programas previstos e a descricéo de
inovagOes tecnoldgicas consideradas significativas; X - demonstrativo de
capacidade e sustentabilidade financeiras; Xl - oferta de educagdo a
distancia, especificadas: a) sua abrangéncia geogréfica; b) relacdo de polos
de educacdo a distancia previstos para a vigéncia do PDI; c) infraestrutura
fisica, tecnoldgica e de pessoal projetada para a sede e para os polos de
educacdo a distancia, em consonancia com o0s cursos a serem ofertados; d)
descricdo das metodologias e das tecnologias adotadas e sua correlagdo com
0s projetos pedagdgicos dos cursos previstos; e €) previsdo da capacidade de
atendimento do publico-alvo (BRASIL, 20173, s/p).

Para o alcance de sua missdo, a UFJF estabeleceu acgdes circunscritas em objetivos
gerais, quais sejam: garantir a exceléncia académica; assegurar a democratizacdo do ensino;
promover a qualidade de vida; otimizar processos organizacionais e infraestrutura; fortalecer
inovagdo social, a insercdo e o desenvolvimento regional; consolidar o desenvolvimento do
campus de GV (UFJF, 2015a).

Corroborando com o que foi estudado acerca do modelo de gestdo por competéncias,
a Universidade disp6s em seu PDI que para alcangar patamares de exceléncia ela deve ser
formada por “pessoas comprometidas, integradas, motivadas e voltadas para produgao de
conhecimentos de ponta, a transmissdo de saberes consolidados e novos saberes, a inovagédo
em todas as areas de atuagdo” (UFJF, 2015a, p. 25).

Assim, sdo fundamentais para o éxito na atividade-fim da instituicdo a agilidade, a
transparéncia e a integracdo organizacional. Para tanto, foram elencados 0s seguintes
objetivos especificos: realizar o diagndstico das demandas institucionais da universidade nos
campi de Governador Valadares e Juiz de Fora; rever o estatuto e o regimento da UFJF, a fim
de adequar as exigéncias da nova Universidade; redimensionar a necessidade de pessoal nas
unidades académicas e 6rgdos suplementares para apoio a gestao e infraestrutura; estabelecer
critérios participativos para os repasses e transferéncias de recursos financeiros efetuados pela
administracdo central; ampliar a concessdo de bolsas para o desenvolvimento das acdes de
ensino, pesquisa, extensdo, cultura e inovacdo; analisar os resultados e impactos alcangados
pelos investimentos dos recursos financeiros da Universidade; elaborar atividades de
treinamento e capacitacdo em tecnologias, contribuindo para formagdo de uma consciéncia
critica acerca da inovacdo tecnoldgica; estudar a possibilidade de descentralizar algumas
atividades de gestdo de pessoas para as unidades académicas e administrativas (UFJF, 2015b).

Foram, ainda, estabelecidas as seguintes metas ou objetivos especificos a fim de
fortalecer a inovacgéo social, insercdo e o desenvolvimento regional: ampliar as capacitacdes

dos treinamentos visando a captagdo de recursos do Ministério da educagdo (MEC), Fapemig
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e outras fontes pablicas e privadas; facultar aos docentes, discentes e TAE, por meio de apoio
institucional, participacdo em eventos de natureza cultural, seja no campo da pesquisa seja no
campo da extensao, nos limites de atuacdo da Pré-Reitoria de Cultura (UFJF, 2015b).

Outrossim, o PDI prevé, ainda, a conducdo de acBes que visem ao desenvolvimento
profissional do seu corpo técnico-administrativo e docentes, nos campi de Governador
Valadares e de Juiz de Fora, com a valorizagdo da capacitacdo, da qualificagdo e do
desenvolvimento das carreiras do Magistério Federal e do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), mantendo e aprimorando programas como
o Proquali, o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento (Procap) e o Programa de
Avaliacéo de Desempenho (Proades).

De acordo com o PDI (UFJF, 2015a), a UFJF através da Pré-Reitoria de Gestdo de
Pessoas, visa implantar a gestdo por competéncias, buscando utilizar metodologia de
diagndstico de competéncias para os cargos docentes e técnicos.

Deste modo, foram elencados como objetivos da gestdo por competéncias no ambito
da UFJF: selecionar melhor os recursos humanos, isto é, ao se diagnosticar internamente e se
compreender quais requisitos e competéncias atendem aos anseios da UFJF para cada cargo,
0s programas constantes nos editais de contratacdo via concurso publico podem ser mais bem
ajustados as necessidades da Universidade; treinar e desenvolver melhor os recursos humanos
que ja compdem o quadro efetivo da UFJF, sempre buscando fomentar capacitacdo e
qualificacdo sinérgica com as atribuicdes inerentes a cada cargo, que por sua vez devem estar
em consonancia com o que a Universidade necessita de cada profissional; obter ganho de
performance institucional através de recursos humanos adequadamente selecionados, mais
bem treinados e capacitados e mais motivados para exercerem suas atribuicGes e atenderem as
multiplas demandas da sociedade atual (UFJF, 2015a).

Além disso, o Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacao Superior (Sinaes) do MEC
instituiu um sistema de autoavaliacdo com a finalidade de melhorar a qualidade dos servicos
oferecidos pela Universidade e para manter a transparéncia das acdes realizadas. Para tanto, a
CPA e a Diretoria de Avaliacdo Institucional (Diavi) devem elaborar periodicamente
relatdrios de autoavaliagdo de acordo com as metas estabelecidas no PDI.

De acordo com Baroni e Oliveira (2006), as organizacdes e suas liderancas tém
reconhecido os individuos como elemento estratégico e percebido a importancia da formacéo
continua. Neste sentido, as organizac¢Ges tendem a adotar opgdo por programas mais longos e
integrados, com foco na mobilizacdo de competéncias e reducdo do automatismo para

execucdo de tarefas. Assim, treinamentos por catalogo podem estar com os dias contados. Ha
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evidéncias por uma crescente adogdo da capacitacdo permanente, voltada para os objetivos e
resultados organizacionais, com programas capazes de refletir a 16gica e as exigéncias dos
processos de trabalho com a realidade de cada organizacao.

A partir desta visdo, de desenvolvimento e de valorizacdo do ser humano, e em
atendimento ao estabelecido pelo Decreto n°. 5.825/2006 que define as diretrizes para
elaboragéo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (BRASIL, 2006c¢), instituido pela Lei n® 11.091/2005
(BRASIL, 2005), a Universidade Federal de Juiz de Fora instituiu o Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira de Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo (PDICCTAE), por meio da Resolugéo n° 24/2006 (UFJF, 2006). O PDICCTAE tem
como finalidade atender as necessidades institucionais para o desenvolvimento de seus
servidores e deve contemplar o dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal,
com definicdo de modelos de alocagéo de vagas que contemplem a realidade da institui¢do: o
Programa de Dimensionamento das Necessidades Institucionais de Pessoal Técnico-
Administrativos em Educacdo (Prodim); o Procap; bem como o Proades, conforme Figura 1 a

sequir.

Figura 1 — Mecanismos em prol do desenvolvimento dos integrantes da Carreira de
Cargos Técnico-Administrativos em Educagao

@ &

PROCAP

Fonte: Brasil, 2006c. Figura elaborada pela autora.
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A fim de atender ao estabelecido no PDICCTAE/UFJF, em abril de 2007, foram
instituidas as seguintes Coordenagdes: de Avaliacdo e Movimentacdo de Pessoas (Camp), a
qual compete gerenciar o Proades e a CCDP, a qual compete o Procap. Ambas subordinadas a
entdo Prd-Reitoria de Recursos Humanos (PRORH), denominada Progepe desde abril de
2016.

Frise-se que, dez anos mais tarde, em julho de 2017, a UFJF aprovou o Prodim por
meio da Resolucdo n° 36/2017 do Conselho Superior (UFJF, 2017a). Trata-se de um
programa integrado a politica institucional de gestdo de pessoas da Universidade Federal de
Juiz de Fora com a finalidade de subsidiar as acOes relacionadas ao pessoal técnico-
administrativo para o fortalecimento dos processos de trabalho e a valorizacdo das pessoas,
visando ao pleno cumprimento das finalidades institucionais nas areas de ensino, pesquisa e
extensdo. O Prodim tem como objetivo promover o dimensionamento da forca de trabalho da
UFJF, isto é, realizar o diagnostico e a analise quantitativa e qualitativa da forca de trabalho
necessaria ao cumprimento dos objetivos institucionais, considerando as possibilidades de
adocdo de inovacOes tecnologicas e de modernizacao dos processos de trabalho no ambito da
UFJF (UFJF, 2017a). No entanto, embora tenha sido aprovado pelo Consu/UFJF, o Programa
de Dimensionamento ainda n&o foi efetivamente implementado, isso porque, de acordo com o
Relatério da Comissdo Propria de Avaliacdo (CPA) de marco de 2018, a dificuldade
encontrada para sua implantacdo foi a auséncia de um regulamento contendo as atribuicfes
dos cargos pertencentes ao PCCTAE. Ademais, o Ministério do Planejamento tratou de
apresentar, em julho de 2018, uma nova metodologia para as entidades da Administracdo
Publica Federal que visa melhorar a qualidade e eficiéncia do servico publico, por meio da
apuracdo da quantidade de pessoas necessarias para realizar determinadas entregas ou tarefas
e para verificar a necessidade de concursos publicos futuramente.

Sendo assim, teoricamente, a UFJF possui um conjunto de instrumentos necessarios
para implementacdo do modelo de gestdo por competéncias, quais sejam: PDI, com a
indicacdo das metas e objetivos e a definicdo das estratégias institucionais; o Prodim, que visa
realizar o diagnoéstico e analise quantitativa e qualitativa da forca de trabalho necesséria ao
cumprimento dos objetivos institucionais da UFJF; o Proades, que tem o cunho de avaliar o
desempenho dos TAE no alcance de metas individuais pactuadas juntamente a sua equipe de
trabalho visando promover a melhoria continua dos servigos publicos prestados e o
desenvolvimento pessoal e institucional; o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento
(Procap), cujo objetivo geral é proporcionar, de forma continuada, oportunidades de

capacitacao e qualificacdo aos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo da UFJF, em
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atendimento as necessidades e metas institucionais e ao desenvolvimento pessoal e
profissional de cada servidor dentro da Instituicdo, viabilizando a mudanca de nivel de
capacitacdo mediante a progressao por capacitacdo profissional e o incentivo a qualificagéo,
como formas de se promover o seu desenvolvimento na carreira e no ambiente
organizacional.

No entanto, revela-se a existéncia de um hiato entre os planos formais e a efetiva
pratica. Isso porque ndo tendo sido implementado o Prodim, a Instituicdo sequer pode
diagnosticar e analisar sua forca de trabalho. Além disso, o Proades ndo tem sido
determinante para apontar as lacunas de competéncias necessarias para o desenvolvimento
institucional, considerando que habitualmente todos os servidores sdo considerados
habilitados. Outrossim, a auséncia da figura de um Coordenador no setor responsavel pelo
Procap tem restringido a¢6es em prol da capacitacéo dos servidores.

Ressalte-se, ainda, que as atividades da UFJF sdo desenvolvidas, dentre outros, por
integrantes da carreira de cargos Técnico-Administrativo em Educacéo e da carreira de cargos
do Magistério Federal. Ocorre que a referida politica de desenvolvimento de pessoal
implementada na Instituicdo circunscreve somente a carreira de cargos técnico-administrativo
em educacdo. Porém, vale lembrar que o Plano de Carreira do Magistério Federal instituido
em 28 de dezembro de 2012, pela Lei n® 12.772/2012 (BRASIL, 2012a) prevé que compete a
Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD) prestar assessoramento para formulagéo e
acompanhamento da execucdo da politica de pessoal docente. A UFJF aprovou no ano de
2015, o Regimento Interno da CPPD, por meio da Resolugdo n® 25/2015 (UFJF, 2015¢c). A
primeira reunido dos membros eleitos foi realizada em 17 de fevereiro de 2016. A CPPD ¢
vinculada a Reitoria, atuando de forma independente da Prd-Reitoria de Gestdo de Pessoas.

Foi explicitado, anteriormente, a importancia de se formalizar as competéncias
organizacionais para a tomada de decisdes estratégicas. No entanto, Carbone (2013) pondera
que para cada tipo de processo de trabalho e resultado esperado, hd& um meio de
desenvolvimento de competéncias mais eficaz. Para tanto, existem pesquisas empirico-
cientificas que investigam que tipo de agdo de desenvolvimento de competéncias pode ser
mais eficiente para cada tipo de resultado desejado pela organizacao.

Neste sentido, vale ressaltar que, conforme os dizeres de Souza (2009), alguns
aspectos caracterizam as universidades como instituigcdes atipicas, a saber: a natureza politica
gue predomina nas decisdes; a existéncia de uma estrutura fragmentada e descentralizada em

que as decisdes sdo diluidas em 6rgdos colegiados; a dificuldade de se mensurar os produtos
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resultantes da acdo organizacional; e a auséncia de padrdes de desempenho e compromissos
com resultado.
A préxima secdo ira delinear a estrutura da Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas que € a

responsavel pelo gerenciamento da vida funcional dos servidores da UFJF.

1.4 A Pro-Reitoria de Gestéao de Pessoas

O gerenciamento da vida funcional dos servidores da UFJF fica a cargo da Progepe,
assim denominada desde abril de 2016, antiga PRORH - instalada no prédio da Reitoria no
campus sede em Juiz de Fora, bem como da Coordenacdo de Recursos Humanos estabelecida
no campus de Governador Valadares.

A Progepe é responsavel pela realizacdo dos concursos publicos da Instituicdo, bem
como pela remuneragdo, progressdo profissional, afastamentos para capacitacdo e
movimentacdo de pessoas. Outrossim, compete a Progepe a promocdo de oportunidades de
capacitacdo e desenvolvimento, acGes de protecdo, prevencdo e cuidados com a saude do
servidor, além de sistemas de avaliagdo de desempenho.

Por sua vez, a Coordenacéo de Recursos Humanos é responsavel por gerenciar a vida
funcional dos servidores do campus Governador Valadares no que refere a lotacdo e
movimentacdo  de  pessoas, estdgio  probatério,  progressdo  profissional e
afastamentos/licencas. Ela também divulga oportunidades de capacitacdo e desenvolvimento,
além de desenvolver acBes de protecdo, prevencdo e cuidados com a salde, visando
proporcionar uma melhor qualidade de vida pessoal e profissional aos servidores. A
Coordenacdo de Recursos Humanos é composta pelos seguintes setores: Recursos Humanos,
SIASS — Apoio Administrativo; SIASS — Pericias em Salde e SIASS — Saude Seguranca e
Bem-estar.

Para o desenvolvimento de suas atividades, a Progepe estrutura-se em cinco
Coordenacdes, a saber: Coordenacdo Administracdo de Pessoal (CAP), de a CAMP,
Coordenacdo de Formacdo, Analise e Planejamento de Pessoal (Cfap), Coordenacdo de
Saude, Seguranca e Bem-Estar (COSSBE) e a CCDP. A atual estrutura da Progepe/UFJF,
portanto, pode ser ilustrada conforme a Figura 2 a seguir.
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Figura 2 - Organograma da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas
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Fonte: Figura elaborada pela autora, 2018.

A CAP é responsavel pelo gerenciamento de dados cadastrais e remuneracdo dos
servidores, bem como pelo atendimento aos 6rgdos fiscalizadores da Unido, tais como
Advocacia- Geral da Unido, Controladoria Geral da Unido, Tribunal de Contas da Uni&o,
Justica Federal, Vara de Familia e Civel. Ademais, realiza a analise de Notas Técnicas e
Orientaces Normativas e atualizaces da legislacdo referente ao pessoal da UFJF. Estrutura-
se em duas geréncias: Geréncia de Cadastros e Geréncia de Remuneracao.

Compete a Geréncia de Cadastros assuntos relacionados a dados cadastrais no
Sistema de Gestdo de Acesso do Ministério do Planejamento (Sigac) - Antigo Sistema
Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (Siape) e Sistema de Planejamento,
Desenvolvimento e Gestdo (Sigepe) inclusdo e exclusdo de servidores cedidos e requisitados;
afastamento para prestar colaboracdo; lotacdo proviséria de servidores anistiados; mudanca de
regime de trabalho; inclusdo e exclusdo de dependentes; certiddo de tempo de contribuicdo de
servico; pensdo por falecimento; férias; aposentadoria; abono permanéncia; declaracGes
diversas para servidores; concessdo de licenca por assiduidade; andlise de periodo de
aquisicdo de licenca de capacitacdo; apuracdo de tempo para mudanca de regime de trabalho;
licenca paternidade e licenga maternidade e conservacéo de arquivo funcional.

A Geréncia de Remuneragdo compete matérias relacionadas a inclusoes, alteracdes e
exclus@es vinculadas ao gerenciamento da folha de pagamento dos servidores, pensionistas

civis e alimenticias; atualizacdo nas fichas financeiras de dados referentes a meses anteriores;
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consultas a tabelas gerais e funcionais do Siape; consultas a processos administrativos;
lancamento na folha suplementar interna; pagamento de valores referentes aos processos de
ajuda de custo; célculo e lancamentos de valores decorrentes de titularidades em funcées e
substituicdes de funcdes; cadastramento de pensdo alimenticia; Fundacdo de Previdéncia
Complementar dos Servidores (Funpresp); fundo de garantia; lancamento de remuneragéao de
adicionais; cadastro e exclusdo de beneficios (vale alimentacdo, vale transporte e auxilio
funeral); pagamento de valores relativos a exercicios anteriores, calculo e lancamento dos
retroativos.

A Camp por sua vez, é responsavel pelo gerenciamento de alocacdo de servidores da
UFJF e pela avaliacdo de desempenho dos servidores docentes e técnico-administrativos. O
setor é estruturado a partir das seguintes divisbes: Geréncia de Alocacdo de Pessoas e
Geréncia de Avaliacao de Desenvolvimento.

A Geréncia de Alocacdo de Pessoas cabem assuntos relacionados a cessdo de
servidores; requisicdo de afastamento para curso de formacéo; exoneragdo; licencas para
atividade politica, acompanhamento de cdnjuge, assuntos particulares, licenca para mandato
eletivo; lotacdo provisoria; reconducéo; redistribuicdo; remocdo e vacancia. A Geréncia de
Avaliacdo de Desempenho cabem assuntos relacionados Proades e estagio probatorio.

A Cfap realiza o gerenciamento de recrutamento e selecdo de funcionarios efetivos e
temporarios da Universidade Federal de Juiz de Fora e andlise de progressao e de afastamento
para capacitacdo dos servidores docentes e técnicos administrativos em educacdo. O
departamento também € estruturado a partir das seguintes divisdes: Geréncia de Analise de
Progressdes e de Afastamentos para Capacitacdo, Geréncia de Recrutamento e Selecdo do
Quadro Efetivo e Geréncia de Recrutamento e Selecdo do Quadro Temporario e Controle de
Vagas.

A Geréncia de Andlise de Progressdes e de Afastamentos para Capacitacdo cabem
assuntos relacionados a Afastamentos de servidores Docentes e TAE para participacdo em
Programa de Pds-Graduacdo Strictu Sensu (Mestrado, Doutorado e P6s-Doutorado) no Pais e
no exterior, capacitacdo no exterior (congressos e similares), licenca para capacitacdo,
incentivo & qualificagdo, progressdo por capacitacdo profissional, analise de cumprimentos de
intersticio para subsidiar processos relacionados a vacancias, progressao funcional, aceleracéo
de promocéo e retribuicdo por titulacéo.

A Geréncia de Recrutamento e Selecdo do Quadro Efetivo cabem assuntos
relacionados a concurso publico de TAE e Docentes, levantamento de dados, registros em

banco de dados e nos sistemas Sistema Integrado de Gestdo Académica (Siga)-RH/UFJF e
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Sistema Integrado de Monitoramento Execucdo e Controle do Ministério da Educacdo
(Simec/MEC), editais de concursos, extratos e avisos; convocagdo, nomeacdo, posse de
servidores efetivos e relatorios de provimentos de vagas.

A Geréncia de Recrutamento e Selecdo do Quadro Temporario cabem assuntos
relacionados a selecdo de professor substituto, temporério e visitante, registros em bancos de
dados e no sistema Siga-RH; controle de vagas de TAE e Docentes, editais de selecdo de
substitutos, confeccdo e acompanhamento de contratos de substitutos e temporarios, professor
convidado, gerenciamento do Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-Administrativos
e do Banco de Professor Equivalente.

A COSSBE é o Setor de Assisténcia a Saude Suplementar e é responsavel pelo
gerenciamento da Unidade do Subsistema Integrado de Atencdo a Salde do Servidor Publico
Federal (SIASS) da UFJF e pela coordenacao da equipe de trabalho de carater transdisciplinar
(médicos, enfermeiros, psicologos, assistentes sociais, engenheiros e técnicos) composta por
integrantes do quadro da UFJF e dos 6rgdos conveniados.

A Assisténcia e Bem-Estar cabe prestar atendimento acolhedor e assisténcia ao
servidor e/ou familiar nas demandas referentes a salde, seguranca e bem-estar. Abertura de
processo para oficializacdo de unido estdvel; abertura de processo visando concessdo de
Imposto de renda e Plano de Seguridade Social; abertura de revisdo de aposentadoria e
pensdes por motivo de salde; abertura de processo de pensdes vitalicias para filhos de
servidores em condicBes especiais de salde.

A Geréncia de Saude do Trabalhador é responsavel por gerenciar acGes e programas
nas areas de pericia oficial em salde e na prevengdo aos agravos, promogdo e
acompanhamento da salde dos servidores, tanto nos aspectos individuais como nas relaces
coletivas no ambiente de trabalho.

A Geréncia de Seguranca do Trabalhador cabe gerenciar acbes e programas na area
de seguranca do trabalho atraves de levantamentos técnico e laudos de inspecGes ambientais
de modo a subsidiar e assessorar a Comissdo de Avaliagdo de Riscos Ambientais da UFJF
sobre insalubridade, periculosidade e gratificacdo de Raio X, bem como a direcdo das
unidades académicas e administrativas nos aspectos relacionados & identificacdo,
monitoramento e controle dos riscos existentes nas atividades de trabalho.

A CCDP ¢ responsavel por viabilizar oportunidades de capacitacdo e qualificacdo
dos Servidores (Docentes e TAE) da UFJF, promovendo e incentivando ac¢Oes voltadas para o

desenvolvimento, a valorizagao profissional e a cidadania.
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Para realizar tais atividades, a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas conta com a forca de
trabalho de aproximadamente 100 servidores ocupantes de cargos de provimento efetivo,
dentre os quais: Administrador, Assistente em Administracdo, Assistente Social, Auxiliar de
Enfermagem, Auxiliar em Administragdo, Contador, Cozinheiro, Enfermeiro-Area,
Engenheiro de Seguranca do Trabalho, Médico-Area, Psicologo-Area, Secretario Executivo,
Técnico em Arquivo, Técnico em Contabilidade, Técnico em Enfermagem, Técnico em
Radiologia, Técnico em Seguranca do Trabalho, Tecn6logo-Formacao.

A referida composi¢do, no entanto, ndo esta em acordo com as recomendacdes da
literatura acerca da gestdo por competéncias. Isso porque estruturas pautadas no sistema
hierarquico-burocratico devem dar lugar a estruturas com grau maior de autonomia. Nesse
sentido, a gestdo por competéncias orienta para o desenvolvimento sistematico das
competéncias profissionais das equipes e dos funcionarios, de modo a gerar um sistema de
informacdo estratégica que dirige as acbes de desenvolvimento profissional e organizacional
na direcdo correta (SOUZA, 2009).

Vale ressaltar, no entanto, que desde fevereiro de 2017, foi constituida uma Comissao
responsavel pelo Mapeamento e Otimizacdo dos Processos (MOP) da Pro-Reitoria de Gestdo
de Pessoas visando melhorias nos processos de trabalho, bem como a sua reestruturacao
(UFJF, 2017b).

Considerando que o objeto do presente estudo é o Programa de Apoio a Qualificacao,
0 qual foi instituido no ambito da CCDP, a proxima subsecdo ira delinear esta Coordenacao

em separado.

1.4.1 Sobre a Coordenacdo de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas

Conforme visto na subsecdo anterior, a CCDP ¢é subordinada a Progepe e foi
instituida a partir da necessidade de proporcionar aos ocupantes da Carreira dos Cargos de
Técnico-Administrativos em Educacdo os seguintes principios e diretrizes, previstos no art.
3°% incisos IlI, VII e VIII da Lei n° 11.091/2005: qualidade do processo de trabalho;
desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais; garantia de programas de
capacitacdo que contemplem a formacéo especifica e a geral, nesta incluida a educagéo formal
(BRASIL, 2005).

Portanto, a missdo da CCDP é a organizagdo de cursos de aperfeicoamento e
capacitacdo, bem como de programas de qualificacdo destinados aos servidores efetivos da
Universidade Federal de Juiz de Fora. Para tanto, a Coordenacao conta, atualmente, com uma
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equipe de quatro servidores do quadro efetivo da UFJF que se dividem em duas Geréncias,

conforme Figura 3, a seguir.

Figura 3 — Organograma da Coordenacéo de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas
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Fonte: Figura elaborada pela autora, 2018.

No entanto, frise-se que esta Coordenagdo, que possui papel estratégico para a
Instituicdo, estd sem a figura de um Coordenador desde o ano de 2015. Ademais, a UFJF
conta com dois campi um em Juiz de Fora e outro em Governador Valadares, de modo que, a
CCDP assume o importante papel de realizar sua missdao no ambito de toda a UFJF, tendo
como objetivos: i) proporcionar, continuamente, oportunidades de capacitacdo e qualificacdo
aos servidores TAE, promovendo o desenvolvimento na carreira e no ambiente
organizacional; ii) incentivar acdes voltadas para a cidadania e valorizacdo profissional e,
consequentemente, iii) a melhoria da gestdo publica.

Atualmente, a CCDP/Progepe promove as seguintes acdes de capacitacdo e
qualificacdo para os servidores da UFJF, entre outras: i) cursos de capacitacdo, a distancia e
presenciais; ii) reserva de vagas para servidores em Programas de Pds-graduacdo stricto
sensu; iii) Proquali.

A Geréncia de Capacitagdo incumbe, entre outras atribuicdes, a elaboragio do Plano
Anual de Capacitacdo e Aperfeicoamento (PAC), a partir do levantamento de necessidades
realizado por memorando enviado as unidades académicas e administrativas da UFJF.

A Geréncia de Programas de Qualificacio incumbe a operacionalizagio de programas

de reserva de vagas para servidores em cursos de Pos-graduagdo, tais como: o Mestrado
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Profissional em Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Publica (PPGP) do Centro de Politicas
Publicas e Avaliagdo da Educacdo (CAEd) e o Mestrado Profissional em Administracdo
Pablica (Profiap). Além disso, fica responsavel, juntamente com o Orgdo de
Operacionalizacdo, pela execucdo do Proquali, que é objeto da presente pesquisa e esta
delineado no proximo Capitulo.

Sendo assim, séo atribuigcdes da Geréncia de Programas de Qualificacdo, entre outras:
a elaboracdo de minutas de Editais para selecdo de servidores técnico-administrativos em
educacdo e docentes do quadro efetivo da UFJF para recebimento de Bolsas Proquali; a
publicacdo dos editais e dos resultados do processo seletivo do Proquali; a efetivacdo de
controles e sistematizacdo das acBes do Programa; a elaboracdo de relatorios; documentos
para convocacdo de reunides da Comissdo Gestora; transcricdo de atas de reunides; a
operacionalizacdo da folha de pagamento referente as bolsas Proquali; atendimento aos
servidores; analise, organizacdo e arquivamento de documentos; emissdo de declaracdes e
certid®es relativas a participacdo dos servidores nos programas de qualificacéo.

Para gerenciar os dados e as informacGes administrativas, a CCDP/Progepe utiliza o
Siga da UFJF. Trata-se de um sistema computacional estruturado em modulos integrados,
compostos por diversas rotinas de cadastro, consulta, relatorios, certificados, langamento de
frequéncia, elaboracdo de folha de pagamento de bolsas, entre outras, que podem ser
acessados via internet pelos usuérios de acordo com as permissdes especificas. Além desse
sistema, os servidores fazem uso de softwares para a realizacdo de operacGes financeiras e
contabeis usando planilhas eletrdnicas (folhas de calculo), bem como processador de texto.

H& que se ressaltar, no entanto, que os sistemas de gerenciamento de dados e
informacdes citados anteriormente ndo atendem de modo satisfatdrio as necessidades do setor.
Isso porque os procedimentos sdo parcialmente informatizados, dependendo ainda do uso de
papel e outras planilhas eletrénicas para processar dados referentes aos cursos de capacitacao,
ao pagamento de instrutores, a folha de pagamento das bolsas Proquali, acompanhar o término
do curso pelo bolsista, bem como determinar o limite de bolsas a receber. Enfim, em que pese
algumas atividades do setor tenham tido melhorias, tais como emissdo de certificado digital,
muitas atividades ainda carecem de automacao.

Nesta subsecdo foi delineada a Coordenacdo de Capacitacdo e Desenvolvimento de
Pessoas, cuja acdo mais relevante tem sido o Programa de Apoio a Qualificacdo. Na proxima
secdo, foram analisados os Planos de Carreira dos Cargos de Técnico-Administrativos em

Educacéo e de Magistério Federal.
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1.5 Os Planos de Carreira dos Cargos de Técnico-Administrativos em Educacéo e de
Magistério Federal no &mbito da Universidade Federal de Juiz de Fora

Cumpre esclarecer que, diferentemente dos Docentes, os Técnico-Administrativos em
Educacdo integram uma categoria considerada plural e heterogénea. Neste sentido, 0s
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo tentam compreender seu papel nas
universidades e visam se legitimar como atores em prol da construcdo da Universidade desde
a década de 1960. Epoca em que esses trabalhadores procuravam se organizar por meio de
entidades associativas, sem o conddo politico atual.

No entanto, a partir da redemocratizacdo do Brasil na década de 1980, os Técnico-
Administrativos e demais servidores da area de Educacdo, transformaram essas entidades
associativas em sindicatos visando superar as adversidades no ambito social, politico e
econémico impostas pela Ditadura Militar e a buscar a elaboracdo de planos de carreira.

Na Universidade Federal de Juiz de Fora, os servidores se organizaram pela primeira
vez em fevereiro de 1963, quando fundaram a Associagdo dos Servidores da UFJF. Ao longo
desses 55 anos a categoria de servidores Técnico-Administrativos em Educacdo alcangou
muitas conquistas e beneficios. Até 1985, o controle da categoria era realizado no Dasp. Em
1987, a Federacdo de Sindicatos da categoria promoveu movimento paredista visando a
unificacdo da gestdo dos cargos e carreira hum plano unico que incluiu também os servidores
das Escolas Técnicas Federais da época — Plano Unico de Classificacio e Retribuicdo de
Cargos e Empregos (PUCRCE). Em 1989, deu-se inicio a discussdo sobre Regime Juridico
Unico (celetista ou estatutario) e sobre as Diretrizes de Planos de Carreira. Em 1990, a Lei n°
8.112, em vigéncia até os dias atuais, instituiu o Regime Juridico Unico dos Servidores
Plblicos Federais (BRASIL, 1990). Até ser aprovado, em 2005, por meio da Lei n° 11.091
(BRASIL, 2005), o Plano de Carreira dos servidores Técnico-Administrativos em Educacéo

sofreu muitas resisténcias por parte do governo federal.

1.5.1 Das carreiras e cargos de Técnico-Administrativo em Educacao

O Regimento Geral da UFJF dispde que o corpo técnico-administrativo é composto
pelos integrantes da carreira de Técnico-Administrativos do quadro permanente de pessoal da
Universidade, sendo que o regime juridico dos cargos do PCCTAE ¢ o instituido pela Lei n°
8.112/1990 (BRASIL, 1990).

A presente subsecdo ira analisar a estruturacdo do PCCTAE no ambito das
InstituicOes Federais de Ensino Superior (Ifes) prevista pela Lei n° 11.091/2005 (BRASIL,
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2005), bem como o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PDIPCCTAE,
regulamentado pelo Decreto n° 5.825/2006 (BRASIL, 2006c).

De acordo com a Lei n° 11.091/2005, o ingresso nos cargos se da no padréo inicial do
primeiro nivel de capacitacdo do respectivo nivel de classificacdo, mediante concurso publico
de provas ou de provas e titulos, observadas a escolaridade e a experiéncia (BRASIL, 2005).
O desenvolvimento do servidor na carreira acontecerd, exclusivamente, pela mudanca de nivel
de capacitacdo e de padrdo de vencimento mediante, respectivamente, Progressao por
Capacitacao Profissional ou Progressao por Mérito Profissional.

A Progressao por Capacitagdo Profissional é a mudanca de nivel de capacitacdo, no
mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de certificacdo em
Programa de Capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, 0 ambiente organizacional e a
carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio de 18 meses. O percentual entre niveis é
de 3,8 para todos os servidores, independentemente de classe ou nivel.

Ja a Progressdo por Mérito Profissional é a mudanca para o padrdo de vencimento
imediatamente subsequente, a cada 18 meses de efetivo exercicio, desde que o servidor
apresente resultado fixado em programa de avaliacdo de desempenho, observado o respectivo
nivel de capacitacdo.

O referido Plano de Carreira é estruturado conforme o grau de formacao exigido para
ocupar o cargo e se divide em cinco niveis de classificacdo, a saber: A, B, C, D e E. Para cada

um deles ha quatro niveis de capacitacdo, conforme Figura 4, a seguir:

Figura 4 — Tabela Para progressdo por capacitacao profissional

NIVEL DE CLASSIFICACAO NIVEL DE CAPACITACAQ CARGA HORARIA DE CAPACITACAO

I Exigéncia minima do Cargo

A Il 20 horas

Iil 40 horas

vV 60 horas

[ Exigéncia minima do Cargo

B l 40 horas

I 60 horas

v 90 horas

I Exigéncia minima do Cargo

Cc l 60 horas

Il 90 horas

v 120 horas

I Exigéncia minima do Cargo

D l 90 horas

i 120 horas

v 150 horas

| Exigéncia minima do Cargo

E Il 120 horas

I 150 horas

IV Aperfeicoamento ou curso de capacitagdo igual ou superior a 180 horas

Fonte: Brasil, 2005, p. 27.
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O Plano de Carreira estabelece que a remuneragdo do servidor serd composta pelo
vencimento bésico, correspondente ao valor estabelecido para o padrdo de vencimento do
nivel de classificacdo e nivel de capacitacdo ocupados, acrescido dos incentivos e das demais
vantagens pecuniarias estabelecidas em lei. A Figura 5, a seguir, demonstra a estrutura do

vencimento basico do PCCTAE a partir de janeiro de 2017.

Figura 5 — Estrutura do vencimento basico do PCCTAE a partir de janeiro de 2017
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Fonte: Brasil, 2005, p. 10.

A Lei n® 11.091/2005 estabelece, ainda, que sera instituido o 1Q ao servidor que
possuir educacdo formal superior ao exigido para o cargo de que é titular e ter4 por base
percentual calculado sobre o padrdo de vencimento percebido pelo servidor, conforme
regulamentado pelo Decreto n® 5.824/2006 (BRASIL, 2006c¢). Os percentuais do 1Q nédo séo
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acumulaveis e serdo incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e pensao, desde
que os certificados considerados para a sua concessao tiverem sido obtidos até a data em que
se deu a aposentadoria ou a instituicdo da pensao.

Neste sentido, percebe-se que as progressdes de carreira dos servidores técnico-
administrativos sdo limitadas, isso porque a legislacdo permite a mudanga entre cargos de
niveis diferentes, somente por meio de um novo concurso publico. E, embora existam cinco
niveis de classificacdo (A, B, C, D e E), o servidor, ao adquirir uma formacéo superior, além
da que lhe é exigida pelo seu cargo, ndo poderd mudar para o cargo de outro de nivel de
classificacdo. A mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento ndo resultard em
mudanca de nivel de classificacdo, mas somente no nivel de capacitacio (MAGALHAES,
OLIVEIRA, CUNHA, LIMA, e CAMPQS, 2010).

A Tabela 1, a seguir, explicita os percentuais de 1Q dos servidores TAE, conforme o

nivel de escolaridade formal para o exercicio do cargo.

Tabela 1 - Tabela de percentuais de Incentivo a Qualificacdo dos servidores TAE

Nivel de escolaridade formal

superior ao previsto para o Area de conhecimento com Area de conhecimento com
exercicio do cargo (curso relacdo direta (%0) relacdo indireta (%0)
reconhecido pelo MEC)
Ensino fundamental completo 10 -
Ensino médio completo 15 -
Ensino médio profissionalizante
ou ensino médio com curso 20 10
técnico completo
Curso de graduacdo completo 25 15
Especializacdo, com carga 30 20
horéria igual ou superior a 360h
Mestrado 52 35
Doutorado 75 50

Fonte: Brasil, 2005, p. 28.

Nota-se que 0s percentuais variam numa escala entre 10% a 75% se a area de
conhecimento tiver relacdo direta com o ambiente organizacional em que o servidor atua. Em
caso de relacdo indireta, esses percentuais variam entre 10% a 50%, sendo que, neste caso,
para os niveis de escolaridade ensino fundamental completo e ensino médio profissionalizante
ou técnico, ndo incide nenhum percentual de incentivo. Assim, é de esperar que esses
servidores procurem se qualificar galgando o nivel mais alto de seus planos de carreira.

A titulo de exemplificacdo, a Figura 6, a seguir, traz a tabela de remuneracédo

referente ao servidor Técnico-administrativo em Educacéo, nivel de classificagdo D com o0s



58

respectivos valores, considerando o0s niveis de progressao por mérito e por capacitacdo, bem
como o IQ nas areas de conhecimento com relacdo direta ou indireta, conforme explicitado

anteriormente.

Figura 6 — Tabela de remuneracao de servidores TAE ocupantes de cargo nivel de
classificacédo D (Jan/2017)

CLASSES DE CAPACITAGAO IV
ATIVOe
APOSEN
Vencimento TADO ATIVO e APOSENTADO
Basico (VB) SEM 1Q - COM IQ - TOTAL (em RS)
TOTAL
(em RS)
AREA DE CONHECIMENTO COM RELACAO DIRETA DECO IMI)I‘:I’T: = Cho
10% 15% 20% 25% 30% 52% 75% 10% 15% 20% 35% 50%
A B=(A) C=A+"* D=A+* E=A+" F=A+" G=A+"  H=A+" A+ J=A+" K=A+" L=A+" M=A+* N=A+*

P20 274457 2744,57 3.019,03 3.156,26 3.29348 3.430,71 3.567,94 4.171,75 4.803,00 3.019,03 3.15626 329348 3.705,17 4.116,86
P21 285161 285161 3.136,77 3.279,35 3.421,93 3.564,51 3.707,09 433445 4.99032 3.136,77 3.27935 342193 3.84967 427742
P22 296282 296282 3.259,10 3.407,24 3.55538 3.703,53 3.851,67 4.503,49 5.18494 3.259,10 3.40724 355538 3.999,81 4.44423
P23 307837 3.078,37 3.386,21 3.540,13 3.694,04 3.847,96 4.001,88 4.679,12 5.387,15 3.386,21 3.540,13 3.694,04 4.15580 461756
P24 319843 3.198,43 3.518,27 3.678,19 3.838,12 3.998,04 4.15796 4.861,61 5.59725 3.518,27 3.678,19 3.838,12 4.31788 4.797,65
P25 38323,17 3.323,17 3.65549 3.821,65 3.98780 4.153,96 4.320,12 505122 581555 3.65549 3.82165 398780 4.486,28 4.984,76
P26 345277 3.452,77 3.798,05 3.970,69 4.14332 431596 4.488,60 524821 6.04235 3.798,05 3.97069 4.14332 466124 5.179,16
P27 358743 3.587,43 3.946,17 4.12554 4.30492 4.484,29 4.663,66 545289 6.278,00 3.946,17 4.12554 430492 4.843,03 5.381,15
P28 372734 3.727,34 4.100,07 4.286,44 4.47281 4.659,18 4.84554 566556 6.52285 4.100,07 4.28644 447281 503191 559101
P29 387270 3.872,70 4.259,97 4.453,61 4.64724 4.84088 5.034,51 5.886,50 6.777,23 4.259,97 4.45361 464724 5228,15 5.809,05
P30 402374 4.023,74 4.426,11 4.627,30 4.82849 502968 5.230,86 6.116,08 7.041,55 4.426,11 4.62730 482849 5.432,05 6.03561
P31 418066 4.180,66 4.598,73 4.807,76 5.016,79 522583 5.434,86 635460 7.316,16 4.598,73 4.807,76 5.016,79 564389 6.27099
P32 434371 4343,71 4.778,08 4.99527 521245 542964 564682 660244 7.601,49 4.778,08 499527 521245 586401 651557
P33 451312 4.513,12 4.964,43 5.190,09 541574 564140 5.867,06 685994 7.89796 4.96443 519009 541574 6.092,71 6.769,68
P34 468913 4.689,13 5.158,04 539250 5.62696 586141 6.09587 7.12748 8.20598 5.158,04 5.39250 562696 6.330,33 7.033,70
P35 487200 4.872,00 5.359,20 5.602,80 5.84640 6.090,00 6.333,60 7.40544 8.526,00 5.359,20 5.60280 5.846,40 6.577,20 7.308,00

Fonte: Brasil, 2018b, p. 564.

A Figura 6 supracitada demonstra que o servidor ocupante de cargo com nivel de
classificacdo D e classe de capacitacdo 1V, podera receber de R$2.744,57 (coluna A P20) a
R$4.803,00 (coluna I, P20), a depender do Incentivo & Qualificacdo. Assim, os incentivos a
capacitacdo e a qualificacdo proporcionados pela Lei n° 11.091/2005 (BRASIL, 2005),
motivam o servidor a buscar seu desenvolvimento profissional. No entanto, ha que se ressaltar
gue a previsao normativa concede ao servidor o alcance da classe de capacitacdo mais alta nos
primeiros quatro anos e meio de servico, deixando vago o periodo restante.

Quanto as atribuicbes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira e
observados o0s requisitos de qualificagdo e competéncias definidos nas respectivas
especificacOes: i) planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio
técnico-administrativo ao ensino; ii) planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades
técnico-administrativas inerentes a pesquisa e a extensao nas Instituicdes Federais de Ensino;

iii) executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e outros de
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que a Instituicdo Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a eficiéncia, a eficacia e a
efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensdo das Instituicdes Federais de Ensino.
Conforme delineado, o proprio PCCTAE incentiva a capacita¢do, o desempenho por
mérito e a qualificacdo do servidor, concedendo-lhe acréscimos pecuniarios na remuneracao.
Considerando que o presente estudo visa analisar o Proquali a luz da Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoal, é mister quantificar os servidores ocupantes de cargo de
provimento efetivo da Instituicdo e examinar o nivel de formacao desses trabalhadores.
Assim, vale ressaltar que, em julho de 2011, no inicio da implementacdo do Proquali,
0 quadro de servidores ativos da UFJF contava 1.258 TAE. Apos sete anos de vigéncia do
Proquali, em abril de 2018, o quadro de servidores ativos da UFJF passou a contar com 1.601
Técnico-Administrativos em Educacdo, ou seja, houve um incremento em torno de 27% do

efetivo, conforme se depreende do Quadro 2 a seguir:

Quadro 2 — Quantitativo de servidores ativos ocupantes de cargos de provimento efetivo
das carreiras de Técnico-Administrativos em Educacdo na UFJF

Servidores Ano 2011 Ano 2018
TAE 1.258 1.601
Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CAP/Progepe/UFJF, 2018.

Portanto, atualmente o quadro de servidores ativos da carreira de Técnico-
administrativo em Educacdo na UFJF conta com 1.601 trabalhadores, conforme informado
pela CAP/Progepe. No Gréafico 1, a seguir, é possivel observar o quantitativo desses

servidores por classificagéo.

Graéfico 1 — Quantitativo de servidores ativos da carreira de Técnico-administrativo em
Educacdo na UFJF por nivel de classificacédo (abril/2018)
“ UFJF; A; 21;1% _\ r UFJF; B; 59; 4%

& UFJF;G; 201;13%

UFJF; E;
498;31% |

~ UFJF;D; 822;

Fonte: elaborado pela autora a partir de dados fornecidos pela CAP/Progepe/UFJF, 2018.
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Logo, o corpo técnico-administrativo da UFJF é formado em sua maioria por
servidores ocupantes de cargos com nivel de classificacdo D, perfazendo o indice de 51%, 0s
quais ocupam cargos como assistente em administracdo, técnico em enfermagem, técnico de
laboratério &rea, vigilante, dentre outros. Seguidos pelos ocupantes de cargos com nivel de
classificacdo E, que perfazem o montante de 31% do quadro, 0s quais ocupam cargos como
analista de tecnologia em informacdo, médico-area, enfermeiro-area, secretario executivo e
outros. Ja os ocupantes de cargos com nivel de classificacdo C perfazem o montante de 13%
do quadro e ocupam cargos como auxiliar de enfermagem, auxiliar em administragéo,
assistente de laboratorio, continuo, cozinheiro, entre outros. Por sua vez, 0s ocupantes dos
cargos com nivel de classificacdo B e A inteiram 0s 6% restantes do quadro de pessoal ativo
das carreiras de TAE na UFJF.

Percebe-se, portanto, que o modelo de gestdo por competéncias encontra barreiras
devido ao aparente conflito normativo entre competéncias de cargos e de ambientes
organizacionais, conforme observado por Capuano (2015). A Universidade tem disponiveis
uma série de competéncias distintas que podem e devem ajudar a Instituicdo a alcancar seus
objetivos e metas. No entanto, criar uma politica de qualificacdo equanime para talentos tdo
distintos é um verdadeiro desafio. O Grafico 2, a seguir, mostra que o corpo Técnico-
administrativo da UFJF é bastante qualificado, sendo vejamos:

Gréfico 2 — Percentual de servidores Técnico-administrativo em Educacdo da UFJF por

nivel de formacao (abril/2018)
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Doutorado __Alfabetizado Ensino Ensino
4% Semnl curs \ fundamental fundamental

regulares incompleto completo
0% _ 2% 2%
Ensino
médio
Mestrado
24%
Graduacio
20%
Especializacao '

36%

Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CAP/Progepe/UFJF, 2018.

Mais de 60% dos Técnico-administrativos em Educacdo da UFJF sdo formados em
nivel de P6s-graduacdo, se considerarmos 0s cursos de especializacdo, mestrado e doutorado.
Mas sera que esses conhecimentos estdo alinhados com as necessidades da Instituicdo?

Neste sentido, a proposta do Programa de Apoio a Qualificacdo deve estar alinhada ao
modelo de gestdo por competéncias. Uma vez que, o servidor ja possui como motivacao para
se desenvolver a Progressdo por mérito, a Progressdo por capacitacdo e o Incentivo a
Qualificacdo.

O Grafico 3, a seguir, apresenta 0 quantitativo de Servidores Técnico-Administrativos
da UFJF por nivel de formagcéo e de acordo com o nivel de classificacdo da carreira, este dado
é de abril de 2018.

Gréfico 3 — Quantitativo de servidores Técnico-administrativo em Educacgdo da UFJF
por nivel de formacéo de acordo com o nivel de classificacéo da carreira (abril/2018)
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Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CAP/Progepe/UFJF, 2018.

Ao analisar o Gréafico 3, denota-se que o0s servidores ainda podem galgar niveis de
formagcdo cada vez maiores. Assim, é de suma importancia que a UFJF mantenha e aprimore o
Programa de Apoio a Qualificacdo buscando incentivar, de maneira equanime, os servidores
de cada nivel de classificacdo. Ademais, é possivel inferir potenciais candidatos a bolsa
Proquali, considerando que o Programa prevé trés modalidades de bolsa, a saber: Graduacéo,
Pds-graduacdo e Lato sensu. Assim, somando-se 0 nimero de servidores cuja formagdo se
enquadra no ensino médio temos cerca de 196 potenciais candidatos a bolsa Proquali na
modalidade Graduacdo. J& para a bolsa Proquali P6s-graduacdo em curso de Mestrado a
demanda seria de 891 candidatos, somando-se a quantidade de servidores formados em
Ensino Superior e Especializacdo. Candidatos a bolsa Proquali na modalidade P6s-graduacédo
para curso de Doutorado seriam 388 potenciais candidatos.

A proxima subsecéo ird delinear a Carreira dos Cargos de Magistério Federal do

quadro de pessoal da UFJF.

1.5.2 Das Carreiras e Cargos de Magistério Federal

A subsecdo anterior apresentou detalhes da carreira de Técnico-Administrativos em
Educacdo do quadro permanente de pessoal da UFJF. A presente subsecdo tratara dos
aspectos da Carreira e Cargos de Magisterio Federal.

De acordo com o Regimento Geral da UFJF, o corpo docente da Universidade
compreende: os integrantes da Carreira de Magistério Federal, bem como os professores

visitantes e substitutos. Insta salientar, no entanto que, a presente subsecdo, restringe-se a
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descricdo da Carreira de Magistério Federal. Deste modo, serd analisada a Lei n°® 12.772/2012
que dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal
(BRASIL, 2012a). Importante ressaltar, ainda, que o Regime Juridico dos Cargos do Plano de
Carreiras e Cargos de Magistério Federal € o instituido pela Lei n® 8.112/1990 (BRASIL,
1990).

De acordo com o artigo 1° da Lei n°® 12.772/2012, a estruturacdo do Plano de

Carreiras e Cargos de Magistério Federal compde-se da seguinte maneira:

| - Carreira de Magistério Superior, composta pelos cargos, de nivel
superior, de provimento efetivo de Professor do Magistério Superior, de que
trata a Lei no 7.596, de 10 de abril de 1987;

Il - Cargo Isolado de provimento efetivo, de nivel superior, de Professor
Titular-Livre do Magistério Superior;

IIl - Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico,
composta pelos cargos de provimento efetivo de Professor do Ensino Basico,
Técnico e Tecnoldgico, de que trata a Lei n°® 11.784, de 22 de setembro de
2008; e

IV - Cargo Isolado de provimento efetivo, de nivel superior, de Professor
Titular-Livre do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico (BRASIL, 20123,

s/p).

Assim, a Carreira de Magistério Superior é estruturada nas classes A, B, C, D e E e
respectivos niveis de vencimento. As classes da Carreira de Magistério Superior receberdo as

seguintes denominagdes de acordo com a titulagdo do ocupante do cargo:

I - Classe A, com as denominacd@es de:

a) Professor Adjunto A, se portador do titulo de doutor;

b) Professor Assistente A, se portador do titulo de mestre; ou

c) Professor Auxiliar, se graduado ou portador de titulo de especialista;

Il - Classe B, com a denominacéo de Professor Assistente;

111 - Classe C, com a denominacéo de Professor Adjunto;

IV - Classe D, com a denominagdo de Professor Associado;

V - Classe E, com a denominagdo de Professor Titular (BRASIL, 20123,

s/p).

J& a Carreira de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico é composta das
seguintes classes: D I, D II, D Ill, D IV e Titular. Por sua vez, os Cargos Isolados do Plano de
Carreiras e Cargos de Magistério Federal sdo estruturados em uma Unica classe e nivel de
vencimento.

Séo atividades das Carreiras e Cargos Isolados do Plano de Carreiras e Cargos de

Magistério Federal aquelas relacionadas ao ensino, pesquisa e extensdo e as inerentes ao
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exercicio de direcdo, assessoramento, chefia, coordenacdo e assisténcia na prépria instituicéo,
além daquelas previstas em legislacdo especifica.

A Carreira de Magistério Superior destina-se a profissionais habilitados em atividades
académicas proprias do pessoal docente no ambito da Educacdo Superior. A Carreira de
Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnologico destina-se a profissionais habilitados em
atividades académicas proprias do pessoal docente no ambito da educacdo bésica e da
educacdo profissional e tecnoldgica, conforme disposto na Lei n® 9.394/1996 (BRASIL, 1996)
e na Lei n° 11.892/2008 (BRASIL, 2008). Os cargos isolados de provimento efetivo, ou
também denominados Professor Titular-Livre do Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico
objetivam contribuir para o desenvolvimento e fortalecimento de competéncias e alcance da
exceléncia no ensino e na pesquisa nas Instituicbes Federais de Ensino.

Ainda segundo a Lei n® 12.772/2012, o ingresso na carreira de Magistério Superior
ocorrerd sempre no primeiro nivel de vencimento da Classe A, mediante aprovagdo em
concurso publico de provas e titulos (BRASIL, 2012a). Desde 2013, passou-se a exigir como
requisito de ingresso o titulo de doutor na area exigida no concurso. No entanto, a propria lei
excepciona essa exigéncia e dispde que a Instituicdo podera dispensar, no edital do concurso,
a exigéncia de titulo de doutor, substituindo-a pela de titulo de mestre, de especialista ou por
diploma de graduacéo, quando se tratar de provimento para area de conhecimento ou em
localidade com grave caréncia de detentores da titulagdo académica de doutor, conforme
decisdo fundamentada pelo seu Conselho Superior.

Em relacdo ao ingresso no Cargo Isolado de Professor Titular-Livre do Magistério
Superior, a Lei n°® 12.772/2012 dispGe que ocorrerd na classe e nivel Unicos, mediante
aprovacao em concurso publico de provas e titulos, no qual serdo exigidos titulo de doutor e
dez anos de experiéncia ou de obtencdo do titulo de doutor, ambos na area de conhecimento
exigida no concurso, conforme disciplinado pelo Conselho Superior de cada Instituicdo
Federal de Ensino (IFE) (BRASIL, 2012a).

J& para 0 ingresso nos cargos de provimento efetivo de Professor da Carreira de
Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico e da Carreira do Magistério do Ensino
Basico Federal, a lei dispde que ocorrerda sempre no Nivel 1 da Classe D I, mediante
aprovacdo em concurso publico de provas ou de provas e titulos. Ademais, sera exigido
diploma de curso superior em nivel de graduacéo.

Em relacdo ao ingresso no Cargo Isolado de Professor Titular-Livre do Ensino
Basico, Técnico e Tecnoldgico a lei dispde que ocorrerd na classe e nivel unicos, mediante

aprovacao em concurso publico de provas e titulos, no qual serdo exigidos titulo de doutor e
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dez anos de experiéncia ou de obtencdo do titulo de doutor, ambos na area de conhecimento
exigida no concurso, conforme disciplinado pelo Conselho Superior de cada IFE.

Quanto ao desenvolvimento na Carreira de Magistério Superior e na Carreira de
Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnologico a lei disciplina que ocorrerd mediante
progressdo funcional e promogéo.

Sendo que, progressdao é a passagem do servidor para o nivel de vencimento
imediatamente superior dentro de uma mesma classe, e promocao, a passagem do servidor de
uma classe para outra subsequente.

A progressdo na Carreira de Magistério Superior e na Carreira de Magistério do
Ensino Bésico, Técnico e Tecnoldgico ocorrerd com base nos critérios gerais estabelecidos na
Lei n® 12.772/2012 e observara, cumulativamente o cumprimento do intersticio de 24 meses
de efetivo exercicio em cada nivel e aprovacdo em avaliacdo de desempenho (BRASIL,
2012a).

A promogdo na Carreira de Magistério Superior ocorrera observados o intersticio
minimo de 24 meses no ultimo nivel de cada Classe antecedente aquela para a qual se dara a

promocao e, ainda, as seguintes condi¢oes:

| — para a Classe B, com denominacdo de Professor Assistente, ser aprovado
em processo de avaliacdo de desempenho;

Il — para a Classe C, com denominacdo de Professor Adjunto, ser aprovado
em processo de avaliacdo de desempenho;

Il — para a Classe D, com denominag&o de Professor Associado:

a) possuir o titulo de doutor; e

b) ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho; e

IV — para a Classe E, com denominacao de Professor Titular:

a) possuir o titulo de doutor;

b) ser aprovado em processo de avaliagdo de desempenho; e

c) lograr aprovacdo de memorial que devera considerar as atividades de
ensino, pesquisa, extensdo, gestdo académica e producdo profissional
relevante, ou defesa de tese académica inédita (BRASIL, 20123, s/p).

A promocdo na Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico
ocorrerd observados o intersticio minimo de 24 meses no Ultimo nivel de cada Classe

antecedente aquela para a qual se dara a promogéo e, ainda, as seguintes condicdes:

I - para a Classe D II: ser aprovado em processo de avaliacdo de
desempenho;
Il - para a Classe D lll: ser aprovado em processo de avaliagdo de
desempenho;

Il - para a Classe D IV: ser aprovado em processo de avaliacdo de
desempenho;
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IV - para a Classe Titular:

a) possuir o titulo de doutor;

b) ser aprovado em processo de avaliacdo de desempenho; e

c) lograr aprovacdo de memorial que devera considerar as atividades de
ensino, pesquisa, extensdo, gestdo académica e producdo profissional
relevante, ou de defesa de tese académica inédita (BRASIL, 2012a, s/p).

A lei dispbe, ainda, que as diretrizes gerais para 0 processo de avaliacdo de
desempenho para fins de progressdo e de promocéo ficam a cargo do Ministério da Educacao
e do Ministério da Defesa, conforme a subordina¢do ou vinculagdo das respectivas IFE e
deverdo contemplar as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo, cabendo aos
conselhos competentes no @mbito de cada Instituicdo Federal de Ensino regulamentar os
procedimentos do referido processo (BRASIL, 2012a).

O artigo 13 da Lei n° 12.772/2012 dispde que os docentes da Carreira de Magistério
Superior aprovados no estagio probatdrio do respectivo cargo que atenderem aos seguintes

requisitos de titulacdo fardo jus a processo de aceleracao da promogcéo:

| - para o nivel inicial da Classe B, com denominacdo de Professor
Assistente, pela apresentacdo de titulagdo de mestre; e

Il - para o nivel inicial da Classe C, com denominacédo de Professor Adjunto,
pela apresentacéo de titulacdo de doutor (BRASIL, 2012a, s/p).

Por sua vez, o art. 15 dispde quanto aos docentes da Carreira de Magistério do Ensino
Bésico, Técnico e Tecnoldgico aprovados no estagio probatério do respectivo cargo que
atenderem aos seguintes requisitos de titulacdo fardo jus a processo de aceleracdo da

promocao:

| - de qualquer nivel da Classe D | para o nivel 1 da classe D Il, pela
apresentacdo de titulo de especialista; e

Il - de qualquer nivel das Classes D | e D Il para o nivel 1 da classe D IllI,
pela apresentacado de titulo de mestre ou doutor (BRASIL, 2012a, s/p).

Quanto & estrutura remuneratéria do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal, esta compde-se de Vencimento Béasico para cada Carreira, cargo, classe e nivel e
Retribuicdo por Titulagdo. A Tabela 2, a seguir, demonstra os valores do vencimento basico

da carreira de Magistério Superior, distribuidos por classe, nivel e regime de trabalho.
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Tabela 2 — Valores (em R$) do Vencimento Bésico da Carreira de Magistério Superior a
partir de agosto de 2017

Classe Denominacéo Nivel Vencimento Basico Regime de Trabalho
20 Horas 40 Horas Dedicacdo Exclusiva
E Titular 1 3.821,10 5.444,81 8.119,08
D Associado 4 3.588,96 5.131,92 7.660,25
3 3.490,45 5.000,47 7.466,31
2 3.394,90 4.873,56 7.277,73
1 3.302,25 4.795,93 7.167,78
C Adjunto 4 2.868,57 4.070,51 5.827,73
3 2.810,78 3.989,43 5.711,25
2 2.754,69 3.873,81 5.598,19
1 2.648,55 3.701,41 5.488,42
B Assistente 2 2.490,24 3.549,08 5.060,42
1 2.432,88 3.421,40 4.944,90
A Adjunto-A - se Doutor 2 2.304,66 3.242,68 4.559,41

Assistente-A - se Mestre
Auxiliar - se Graduado ou
Especialista

[E=Y

2.236,30 3.121,76 4.455,22

Fonte: Brasil, 20123, s/p.

A Retribuicdo por Titulacdo sera considerada no calculo dos proventos e das pensoes,
na forma dos regramentos de regime previdenciario aplicAvel a cada caso, desde que o
certificado ou o titulo tenham sido obtidos anteriormente a data da inativacdo. Ademais, 0s
valores referentes a Retribuicdo por Titulacdo ndo serdo percebidos cumulativamente para
diferentes titulagdes ou com quaisquer outras Retribuicdes por Titulagdo, adicionais ou
gratificacdes de mesma natureza.

Aos ocupantes de cargos da Carreira de Magistério do Ensino Bésico, Técnico e
Tecnologico, para fins de percepcdo da Retribuicdo por Titulacdo, sera considerada a
equivaléncia da titulacdo exigida com o Reconhecimento de Saberes e Competéncias (RSC).

A Tabela 3, a seguir, apresenta os valores do vencimento basico da carreira de
Magistério do Ensino Béasico, Técnico e Tecnoldgico distribuidos por classe, nivel e regime
de trabalho.

Tabela 3 - Valores (em R$) do vencimento da Carreira de Magistério do Ensino Bésico,
Técnico e Tecnologico a partir de agosto de 2017

(Continua)
Classe Nivel Vencimento Bésico/Regime de Trabalho
20 Horas 40 Horas Dedicacin Fxclusiva
Titular 1 3.821,10 5.444,81 (Concluséo) 8

DIV 4 3.588,96 5.131,92 7.660,25
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3 3.490,45 5.000,47 7.466,31
2 3.394,90 4.873,56 7.277,73
1 3.302,25 4.795,93 7.167,78
DI 4 2.868,57 4.070,51 5.827,73
3 2.810,78 3.989,43 5.711,25
2 2.754,69 3.873,81 5.598,19
1 2.648,55 3.701,41 5.488,42
DIl 2 2.490,24 3.549,08 5.060,42
1 2.432,88 3.421,40 4.944,90
DI 2 2.304,66 3.242,68 4.559,41
1 2.236,30 3.121,76 4.455,22

Fonte: Brasil, 20123, s/p.

A equivaléncia do RSC com a titulacdo académica, exclusivamente para fins de
percepcao da Retribuicdo por Titulacdo, incidird nos seguintes termos da Lei n° 12.772/2012,

art. 18, § 2°, incisos | - diploma de graduagdo somado ao RSC -l equivalera a titulacdo de

especializacdo; Il - certificado de po6s-graduacdo lato sensu somado ao RSC-II equivalera a
mestrado; e 1l - titulacdo de mestre somada ao RSC-III equivalerd a doutorado (BRASIL,
2012a).

Os Docentes, ocupantes de cargo efetivo do Plano de Carreiras e Cargos de Magistério
Federal, sdo submetidos a um dos seguintes regimes de trabalho: | - 40 horas semanais de
trabalho, em tempo integral, com dedicacdo exclusiva as atividades de ensino, pesquisa,
extensdo e gestdo institucional; ou Il - tempo parcial de 20 horas semanais de trabalho.

No entanto, excepcionalmente, a IFE podera, mediante aprovacgdo de 6rgdo colegiado
superior competente, admitir a adogdo do regime de 40 horas semanais de trabalho, em tempo
integral, observando 2 turnos diarios completos, sem dedicacdo exclusiva, para areas com
caracteristicas especificas.

O regime de 40 horas com dedicacdo exclusiva implica o impedimento do exercicio de
outra atividade remunerada, publica ou privada, com as exce¢bes previstas na Lei n°
12.772/2012 (BRASIL, 2012a). Além disso, o docente poderd solicitar a alteracdo de seu
regime de trabalho, mediante proposta que serd submetida a sua unidade de lotacéo.

O art. 20, § 3°da Lei n° 12.772/2012 dispde que os docentes em regime de 20 horas
poderdo ser temporariamente vinculados ao regime de 40 horas sem dedicacdo exclusiva apds
a verificacdo de inexisténcia de acumulo de cargos e da existéncia de recursos orgamentarios

e financeiros para as despesas decorrentes da alteracdo do regime, considerando-se o carater
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especial da atribuicdo do regime de 40 horas sem dedicagdo exclusiva, nas seguintes
hipoteses: | - ocupacdo de cargo de direcdo, fungdo gratificada ou funcdo de coordenacéo de
cursos; ou Il - participacdo em outras acoes de interesse institucional definidas pelo conselho
superior da IFE (BRASIL, 2012a).

No regime de dedicagdo exclusiva, serd admitida, observadas as condi¢bes da

regulamentacdo prépria de cada IFE, a percepcao de:

I - remuneracéo de cargos de direcdo ou fungdes de confianga;

Il - retribuicdo por participacdo em comissfes julgadoras ou verificadoras
relacionadas ao ensino, pesquisa ou extensdo, quando for o caso;

Il - bolsas de ensino, pesquisa, extensdo ou de estimulo a inovagdo pagas
por agéncias oficiais de fomento ou organismos internacionais amparadas
por ato, tratado ou convencao internacional

Il - bolsa de ensino, pesquisa, extensdo ou estimulo a inovacdo paga por
agéncia oficial de fomento, por fundagdo de apoio devidamente credenciada
por IFE ou por organismo internacional amparado por ato, tratado ou
convencdo internacional;

IV - bolsa pelo desempenho de atividades de formagdo de professores da
educacédo béasica, no &mbito da Universidade Aberta do Brasil ou de outros
programas oficiais de formacao de professores;

V - bolsa para qualificagdo docente, paga por agéncias oficiais de fomento
OuU organismos nacionais e internacionais congéneres;

VI - direitos autorais ou direitos de propriedade intelectual, nos termos da
legislac&o propria, e ganhos econdmicos resultantes de projetos de inovagéo
tecnolégica, nos termos do art. 13 da Lei n° 10.973, de 2 de dezembro de
2004,

VII - outras hip6teses de bolsas de ensino, pesquisa e extensdo, pagas pelas
IFE, nos termos de regulamentacdo de seus 6rgdos colegiados superiores;
VI - retribuicdo pecuniaria, na forma de pro labore ou caché pago
diretamente ao docente por ente distinto da IFE, pela participacdo esporadica
em palestras, conferéncias, atividades artisticas e culturais relacionadas a
area de atuagéo do docente;

IX - Gratificagdo por Encargo de Curso ou Concurso, de que trata o art. 76-
Adalein®8.112, de 1990;

X - Funcdo Comissionada de Coordenagéo de Curso - FCC, de que trata o
art. 7° da Lei n® 12.677, de 25 de junho de 2012;

X1 - retribuicdo pecunidria, em carater eventual, por trabalho prestado no
ambito de projetos institucionais de ensino, pesquisa e extensdo, na forma da
Lei n° 8.958, de 20 de dezembro de 1994;

X1l - retribuicdo pecuniaria por colaboracdo esporddica de natureza
cientifica ou tecnoldgica em assuntos de especialidade do docente, inclusive
em polos de inovacdo tecnoldgica, devidamente autorizada pela IFE de
acordo com suas regras (BRASIL, 20123, s/p).

Sendo assim, o art. 21 da Lei n° 12.772/2012 elenca pelo menos cinco possibilidades
de recebimento de bolsas de estudo para os Docentes.
Além disso, a estrutura da carreira Docente esta intrinsecamente voltada para a

pesquisa conforme previsto no art. 30, | da Lei n° 12.772/2012 o que permite que 0 ocupante
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de cargos do Plano de Carreiras e Cargos do Magistério Federal possa se afastar de suas
funcdes, sem prejuizo dos afastamentos previstos na Lei n° 8.112, de 1990 e assegurados
todos os direitos e vantagens a que fizer jus, para participar de programa de p6s-graduacgédo
stricto sensu ou de pos-doutorado, independentemente do tempo ocupado no cargo ou na
instituicdo (BRASIL, 2012a).

Ao contrario do que ocorre com o servidor TAE, ao Docente é concedido afastamento
para participar de programa de pds-graduacdo stricto sensu independentemente de aprovacao
em estagio probatorio. Para tanto, a Instituicdo podera contratar professor substituto,
concedendo ao docente vantagens cumulativas, evidenciando, portanto, que o Programa de
Apoio a Qualificacdo da UFJF deve considerar todas estas situacdes para se alinhar ao modelo
de gestdo por competéncias de modo a tornar a concessao de bolsas mais equanime entre 0s
servidores.

Afora todos estes beneficios concedidos a carreira Docente, o professor € um dos
profissionais que podem acumular dois cargos publicos, conforme art. 37 da Carta Magna,

senao vejamos:

XVI - é vedada a acumulacdo remunerada de cargos publicos, exceto,
guando houver compatibilidade de horarios, observado em qualquer caso o
disposto no inciso XI:

a) a de dois cargos de professor

b) a de um cargo de professor com outro técnico ou cientifico (...) (BRASIL,
2018a, s/p).

A literatura dispde que a recompensa concedida em reconhecimento a determinado
ato estimula as pessoas a crescerem no ambito da organizacdo. Assim, cabe as organizac6es
fazerem a diferenca na vida de seus colaboradores, reconhecendo-0s e recompensando-0s
devidamente, isto €, de forma equanime. A retribuicdo adequada por seus esfor¢os, resulta em
um fator motivacional que auxilia na manutenc¢do e na melhoria do desempenho (SOUZA,
2009). No entanto, os trabalhadores ndo apenas esperam uma compensacao financeira, mas
também a possibilidade de desenvolvimento pessoal. E o papel do gestor é imprescindivel,
pois € por meio das pessoas que as organizagdes alcangam resultados (SOUZA, 2009).

Em conformidade com o que foi realizado na subsecéo anterior, € mister quantificar
também os Docentes ocupantes de cargo de provimento efetivo da UFJF, bem como examinar
o nivel de formacgdo desses professores, considerando que o presente estudo visa alinhar a

proposta do Proquali ao modelo de gestdo por competéncias.
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Assim como houve incremento no quadro de pessoal técnico no ano de 2011 para
2018, o quadro de servidores ativos da carreira de Magistério Federal na UFJF passou de

1.047 para 1.527 docentes distribuidos em seis classes distintas, conforme Grafico 4 a seguir:

Gréfico 4 — Quantitativo de docentes na UFJF por classe (abril/2018)

TitularLivre Auxiliar
Titular_ 270 r 3% _Assistente
0,
6% _\ EBTT 11%
7%

Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CAP/Progepe/UFJF, 2018.

Verifica-se, portanto, que a maioria dos Docentes estdo no nivel de vencimento
denominado Professor Adjunto.

O Gréfico 5, a seguir, demonstra o nivel de formac&o dos Docentes da Universidade
Federal de Juiz de Fora separados por classe.

Graéfico 5 — Quantitativo de Docentes da Carreira de Magistério Federal da UFJF por
classe e por nivel de formacéo (abril/2018)
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Auxiliar |Assistente | Adjunto | Associado| Titular Tﬁ}:::l{zr EBTT
& Doutorado 0 0 709 402 96 3 48
i Mestrado 0 155 0 43
Especializacao 47 6 0 0 0 0 4
i Graduacao 4 0 5 0 5
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Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CAP/Progepe/UFJF, 2018.

A partir da anélise do Gréfico 5, observa-se que a UFJF conta com um corpo docente
altamente qualificado. A concentragdo de professores com titulagdo de Doutorado atinge o
indice de 82% do quadro. J& os docentes que possuem titulacdo de Mestrado totalizam o
montante de 12% restando apenas um percentual de 6% de docentes com titulo de
especializacao e de graduacao.

Deste modo, a presente subsecdo explanou acerca do Plano de Carreiras e Cargos de
Magistério Federal. Vale ressaltar que, afora o desenvolvimento na carreira mediante 0s
institutos da progressdo funcional e promocao, os docentes podem contar com o recebimento
de bolsas de estudos concedidas por agéncias de fomento a pesquisa, por fundacdo de apoio
devidamente credenciada por IFE ou por organismo internacional amparado por ato, tratado
ou convencdo internacional.

No préximo capitulo passa-se a analise do Programa de Apoio a Qualificacdo da UFJF

com a descricdo da concepcao, do histérico e da operacionalizacdo do Programa.
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2 ANALISE DOS DO PROGRAMA DE APOIO A QUALIFICACAO DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA

O presente capitulo tem como objetivo analisar o Proquali/UFJF e subdivide-se em
trés secdes. A primeira secdo objetiva apresentar o aporte tedrico tendo como eixos de analise
a capacitacdo, a qualificacdo e a formacéao em servico.

A secdo seguinte tem como objetivo explicitar os aspectos metodoldgicos
empregados na presente pesquisa, tendo como referéncia autores como Lakatos e Marconi
(2011) e Gil (2002).

A terceira secdo esta dividida em trés subsecOes as quais apresentardo as analises dos
dados obtidos com as pesquisas realizadas. Na primeira subsecdo, foi realizada a analise da
pesquisa documental e bibliografica. Descreveu-se um panorama geral do Programa de Apoio
a Qualificacdo com a apresentacdo da concepcdo, do histérico e da operacionaliza¢do do
Programa, envolvendo uma analise comparativa entre as Resolucdes do Consu/UFJF n°
40/2010 (UFJF, 2010) e n° 51/2016 (UFJF, 2016a) bem como entre os editais que regem o
Programa e, por fim, as atas de reunides da Comissdo que supervisiona o Programa. Na
segunda subsecdo, foi realizada a analise das respostas aos questionarios enviados pelo E-sic
as demais Universidades Federais do Estado de Minas Gerais com a intencdo de examinar a
existéncia de programas similares ao Proquali e comparar 0s aspectos gerais desses
programas. A terceira subsecdo apresenta a analise dos dados obtidos com a aplicacdo do
grupo focal, em que os participantes emitiram suas opinides sobre o Proquali/UFJF.

2.1 Desenvolvimento permanente do servidor publico no &mbito das Universidades
Federais: definindo os termos capacitacéo, qualificacdo e formacédo em servico

A presente subsecdo visa definir os termos “capacitag¢do”, “qualificagdo”, e “formacao
em servi¢o” com o intento de perceber se e como essas acOes sdo apoiadas pela Universidade
Federal de Juiz de Fora aos seus servidores. Para tanto, recapitulou-se a trajetoria da
Administracdo Publica, suas reformas e o impacto que tiveram no ambito da educacao para o
trabalho. Assim, foram consultados decretos, leis, teses, dissertacdes, artigos e revistas
académicas. Quanto aos autores que embasaram a presente pesquisa foram citados, entre
outros: Marin (1995), Gaetani (1998), Manfredi (1999), Dutra (2000), Aquino e Mussi
(2001), Chaui (2003), Tartuce (2004), Vieira (2004), Altenfelder (2005), Ferreira, Martins,
Ferreira e Oliveira (2007), Carvalho, Vieira, Bruno, Motta, Baroni, Macdowell, Salgado e
Cortes (2009), Freitas (2010), Nazaré (2016) e Ranzini e Bryan (2017).
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A Universidade é uma instituicdo milenar com multiplas funcdes, dentre as quais estdo
a formacdo de intelectuais, a promocdo de culturas humanistica, artistica e cientifica, a
certificacdo de diversas carreiras, bem como a formacéo de quadros técnicos (ALMEIDA
FILHO; COUTINHO, 2011). A era do conhecimento e da informac&o, caracterizada por um
periodo de grandes transformacdes tecnoldgicas, sociais e econdémicas imp6s novos padrdes
de gestdo as organizagBes publicas e privadas. Assim, estudiosos da teoria organizacional
verificaram que o sucesso de uma organizacdo depende cada vez mais de sua capacidade de
implementar formas flexiveis de gestdo que possam fazer face as mudancas do mundo
contemporaneo (GUIMARAES, 2000).

A demanda de preparagdo para atuar nos multiplos espacos publicos aumentou na
medida em que se reconheceram limitacGes na qualificacdo dos agentes. Assim, a melhoria da
gestdo publica passou a depender de acBes de capacitacdo permeadas na oferta de variados
servicos publicos. Ante o desafio de os governos serem mais ageis e flexiveis para
responderem com presteza e efetividade as demandas da sociedade foi elaborado, na década
de 1990, o Plano Estratégico de Reforma do Estado. Trata-se de uma mudanca estrutural da
maquina administrativa, transformando o modelo burocratico e adotando estratégias e
tecnologias da gestdo denominada gerencial (SOUZA, 2002). De modo que é necessario 0
desenvolvimento de a¢des voltadas a constante capacitacdo das pessoas, com o objetivo de
torna-las mais eficazes em suas atividades. Portanto, nenhum processo de reforma, nenhum
sistema gerencial, pode prosperar sem o desenvolvimento de pessoas, por meio da formacéo
de alta qualidade (SOUZA, 2002).

Para Chaui (2003), a universidade caracteriza-se por ser uma instituicdo social que
prima pela democratizacdo do saber. Neste sentido, Chaui (2003) parte do pressuposto de que
a universidade é uma instituicdo social que reflete as divisdes e contradi¢cdes da sociedade. E
para que a Universidade possa atingir os fins esperados pela sociedade, € mister que 0s seus
administradores sejam formados e preparados para conhecer a realidade brasileira e a
tipicidade da cultura organizacional. Portanto, deve-se dotar tanto o docente quanto o0 técnico-
administrativo em educacdo de uma formacdo especifica visando a tdo necessaria eficiéncia
administrativa, sem, contudo, perder de vista as caracteristicas organizacionais da
universidade e o poder de critica necessario ao administrador (MARCELINO, 2000).

Portanto, 0 que se busca aqui € apreender os significados associados aos diversos usos
das expressoes “capacitacdo”, “qualifica¢do”, e “formacdo em servi¢o” que passaram a ocupar

um lugar de destaque entre os agentes e institui¢ces sociais.
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No ambito das Instituicdes Federais de Ensino Superior, as definicbes de
“capacitacdo” e “qualificagdo” geralmente sdo feitas comparando-as a outros termos como
“treinamento”, “formacdo”, “aperfeicoamento” e ‘“desenvolvimento” e voltadas para os
servidores Técnico-Administrativos em Educagao. Ja “formacdo em servigo” é um termo mais
imbricado a carreira e cargos dos docentes e frequentemente intercambiado com as expressdes
“educag¢do continuada” ou “formacao continua”.

No que concerne as carreiras de Técnico-Administrativos em Educacéo, a adaptacéo
do servidor as caracteristicas do seu posto de trabalho torna-se uma funcdo da area de gestédo
de pessoas, muitas vezes descrita como treinamento e/ou desenvolvimento. A distingdo entre
elas passa geralmente por uma conotacdo de curto e longo prazos, respectivamente, mas
ambas com o intuito principal de explorar as capacidades produtivas. De modo que, tanto o
treinamento quanto o desenvolvimento tém como principais objetivos a tentativa de se
antecipar e corrigir possiveis falhas de desempenho, e preparar o servidor para constante e
progressivamente aumentar sua produtividade e, consequentemente, 0s ganhos
organizacionais. Assim sendo, o trabalho ndo deve ser separado somente pela natureza das
tarefas, isto é, ao professor ndo cabe somente transmitir o conhecimento, assim como nio se
deve limitar ao estudante somente recebé-lo e, ao técnico-administrativo, apenas dar suporte a
essa dinamica (VIEIRA, 2004).

De acordo com o Decreto n°. 5.825/2006 que instituiu o Plano de Desenvolvimento
dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo,
capacitacdo consiste em um “processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acbes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais” (BRASIL, 2006c, s/p). Note-se que o artigo 3°. do referido Decreto
define qualificagdo como o “processo de aprendizagem baseado em agdes de educacdo
formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o
planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira” (BRASIL, 2006c,
s/p). Por sua vez, a educacdo formal é definida como “educagao oferecida pelos sistemas
formais de ensino, por meio de instituicdes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da
educacdo brasileira, entendidos como educagdo basica e educagao superior” (BRASIL, 2006c,
s/p).

Note-se que, ao conceituar os termos capacitacao e qualificacido o decreto entende que
sdo processos de aprendizagem distintos, considerando capacitagdo como um processo

permanente e deliberado por meio de acdes de aperfeicoamento e qualificacdo. Enquanto
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qualificacdo seria um processo de aprendizagem por meio de agOes de educagdo formal.
Sendo assim, tanto a capacitacdo quanto a qualificagdo sdo processos de aprendizagem
voltados para o desenvolvimento de conhecimentos e habilidades do servidor. Conceitos estes
que alias se aproximam bastante do termo competéncia visto no Capitulo 1.

Carvalho, Vieira, Bruno, Motta, Baroni, Macdowell, Salgado e Cortes (2009, p. 31)
asseveram que a capacitacdo estd vinculada a habilitacdo para a préatica laboral, mediante
processo controlado de aprendizagem, cuja definicdo é: “preparagdo técnica especifica, na
qual ocorre o desenvolvimento de conhecimentos e habilidades, para uma determinada
ocupagdo ou trabalho”.

No ambito da UFJF, o Procap, elaborado em conformidade com o PDICCTAE da
UFJF, tem como objetivo geral proporcionar, de forma continuada, oportunidades de
capacitacdo e qualificacdo aos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo da
Universidade Federal de Juiz de Fora e demais servidores publicos que estiverem exercendo
atividades de cunho gerencial, chefia e assessoramento. O programa viabiliza ainda a
mudanca de nivel de capacitacdo mediante a progressdo por capacitacdo profissional e o
incentivo a qualificacdo, como formas de se promover o seu desenvolvimento na carreira e no
ambiente organizacional, visando ao atendimento das necessidades e metas institucionais e ao
desenvolvimento pessoal e profissional de cada servidor dentro da Instituicdo (UFJF, 2007).
Assim, o desenvolvimento de pessoas consiste num conjunto de atividades com a finalidade
de produzir mudancas comportamentais por meio de acdes de formacdo e educacao
(FREITAS, 2010).

Aos docentes, a Lei n® 12.772/2012, art. 24, inciso V prevé a obrigatoriedade de
participacdo no ‘“Programa de Recepcdo de Docentes instituido pela IFE” (BRASIL, 2012a)
como oportunidade de se dar amplo conhecimento da missdo e da visdo institucional —
decisivos para a integracdo profissional. Para esse fim, em 2011 a UFJF instituiu a
Coordenacdo de Inovacdo Académica e Pedagdgica do Ensino Superior (Ciapes) vinculada a
Pro-Reitoria de Graduacdo (Prograd) para o desenvolvimento de acbes formativas para a
docéncia em nivel superior, direcionadas aos professores da UFJF. A Ciapes oferecia cursos
(presenciais, semipresenciais e/ou a distancia) e oficinas para que os docentes em estagio
probatdrio criassem seus percursos formativos de acordo com as necessidades, desejos,
afinidades e especificidades académicas. Porém, a Ciapes foi extinta no ano de 2015.

O Decreto n°. 5.707/2006 que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal define, em seu art. 2°, eventos de capacitagdo como sendo cursos presenciais e a

distancia, aprendizagem em servico, grupos formais de estudos, intercambios, estagios,
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seminarios e congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que atendam
aos interesses da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL,
2006a). Interessante notar que, o art. 90. considera como treinamento regularmente instituido
qualquer desses eventos de capacitacdo e, ao prever prazo de afastamento para treinamento
regularmente instituido, o decreto faz mencdo a programas de mestrado, doutorado, pos-
doutorado ou especializacdo, além do estagio (BRASIL, 2006a).

Para Vieira (2004), “capacita¢ao” e “qualificagdo” sao lados de uma mesma moeda
denominada desenvolvimento de pessoas, isto é, sdo acdes de educacao que contribuem para a
reflexdo e construcdo do pensamento critico. Sendo assim, programas de desenvolvimento de
pessoal devem orientar os servidores a serem autores de suas tarefas, tornando-os mais
esclarecidos de seu papel na organizacdo e mais responsaveis pelo desenvolvimento de sua
carreira. Destarte, uma das finalidades da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,
instituida pelo Decreto n° 5.707/2006 (BRASIL, 2006a), é o desenvolvimento permanente do
servidor publico (art. 1°, inciso II).

Para Dutra (2000), desenvolvimento refere-se ao ato de preparar as pessoas para
responsabilidades e atribui¢cbes de maior complexidade. Ocorre que, diferentemente do setor
privado, no @mbito das Instituicdes Federais de Ensino, a distribuicdo de funcdes e de tarefas
entre os técnicos-administrativos em educacdo ndo é muito flexivel. Isso porque hd uma
grande segmentacdo e especializacdo dos cargos definida em lei (OLIVEIRA; MEDEIROS,
2011).

Por outro lado, a definicdo de cargos nas instituicdes publicas € extremamente

importante, uma vez que:

define o grau de responsabilidade ou de liberdade concedido ao ocupante na
instituicdo, onde pode determinar se 0 cargo oferece compromisso pessoal
com o neg6cio ou se amarra o individuo a condi¢gdes humilhantes ou a regras
burocraticas (FERREIRA, MARTINS, FERREIRA e OLIVEIRA,
2007, p.3).

Para Ferreira, Martins, Ferreira e Oliveira (2007, p.1):

[...] gerenciar recursos humanos em institui¢cbes publicas € um desafio, pois a
estrutura organizacional € rigida e inflexivel e os cargos se tornam fechados
e limitados, contribuindo, assim, para o surgimento do desvio de funcdo que
é a situacdo na qual o servidor exerce atividades distintas daquelas para as
guais foram contratados.
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Dessa forma, Ferreira, Martins, Ferreira e Oliveira (2007, p. 3) asseveram que a
rigidez dos cargos impede o servidor de atender as “[...] novas demandas resultantes de um
ambiente dinamico, impondo dificuldades a inovagdes”.

Silveira (2010) aborda as diferentes causas do desvio de funcdo no setor publico, a
saber: (1) o descontentamento do servidor que almejaria novo enquadramento, alcangando
status diferenciado, melhor salério, sem ter que se submeter a novo concurso publico; (2)
pressdes exercidas pelo administrador publico; (3) interesses pessoais; (4) interesses politicos;
(5) perseguicdo ou assédio moral no ambiente de trabalho fazendo com que o servidor atue
fora da area de sua competéncia; (6) necessidade de diminuir os custos da administracao.

Portanto, a configuracdo de cargos, deve ser dimensionada, estruturada e combinada
com outros cargos, inclusive de unidades e departamentos distintos (FERREIRA, MARTINS,
FERREIRA e OLIVEIRA, 2007, p.3):

[...] o desenho de cargos envolve a especificacdo do contetdo do cargo, 0s
métodos de trabalho, as relacbes com os demais cargos e as recompensas
para cada cargo no sentido de atender as necessidades dos empregados e da
organizagdo, ou seja, define quais e quantos cargos sdo necessarios para a
organizacdo desempenhar suas atividades e atingir seus objetivos.

Logo, é de fundamental importancia ressaltar e entender o papel das chamadas
atividades-meio na Universidade, isso porque quando vistas de maneira isolada tendem a se
profissionalizar nos moldes empresariais tecnicistas. Ademais, estimular a producdo de
conhecimento técnico-administrativo significa incentivar uma formagdo critica continuada,
tanto para esses funcionarios, como para docentes, estudantes e outros agentes envolvidos na
sua dindmica. Além disso, tal desenvolvimento se apresenta como uma forma de resisténcia as
disfungdes da racionalidade burocratica das instituigdes modernas, sobretudo da Universidade
(VIEIRA, 2004).

Neste sentido, o desenvolvimento dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo deve ocorrer sob uma 6tica formativa que nao considere opostas as atividades meio
e fim da Universidade, mas que os esclareca e conscientize de que sdo produtores de
conhecimento e cultura organizacionais, participando, juntamente com os docentes e alunos,
na construcdo de uma Universidade autocritica. Nessa perspectiva deve-se entender que a
producdo do conhecimento ndo é exclusividade do corpo de professores. Isso porque o0s
servidores técnico-administrativos sdo habilitados a ministrar cursos de capacitacdo cujos
contetdos referem-se ao processo administrativo, tendo em vista sua experiéncia no tema
(NAZARE, 2016).
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Pode-se dizer que o homem produz sua existéncia por meio do trabalho,
desenvolvendo relagdes sociais e econdmicas. De modo que gera conhecimentos e realiza-se
individualmente, motivado ndo apenas pela necessidade de subsisténcia. Assim, o0 processo de
formacgdo humana como geracdo de conhecimento ocorrido entre trabalho e formacao estdo
intimamente relacionados (TARTUCE, 2004).

A medida que a industrializagdo avancou, a formagdo para o trabalho passou a
significar formacdo profissional. Nesse cenario, ganhou forca a perspectiva que valoriza
politicas voltadas para a qualificacdo geral da forca de trabalho, isto €, passou-se a valorizar a
graduacdo, e em seu ambito, a formacdo geral dos estudantes, especialmente suas
competéncias para o entendimento basico da matemaética e da ciéncia, devido ao seu potencial
de empregabilidade (BALBACHEVSKY, 2005). Assim, as profissdes passaram a ser
classificadas de acordo com o seu nivel de complexidade e com o nivel de escolaridade
necessario. E nesse contexto que surge a categoria “qualificagdo” (TARTUCE, 2004).

Com o tempo, a categoria qualificagdo passou a ter varias acepcBes. Segundo
Manfredi (1999), expressdes como qualificacdo, competéncia e formacdo profissional tém
sido tratadas como sin6nimas quando na verdade os termos sdo polissémicos. Ou seja,
existem diferentes sentidos a depender do interesse de determinadas parcelas da sociedade.

O debate conceitual entre qualificacdo e competéncia é fundamentalmente francés. O
sistema de qualificagdo da Franca utiliza classificagdes socioprofissionais, enquanto que no
Brasil, esse debate fica no campo da teoria. Isso porque a regulamentacéo da relacdo diploma,
cargo e salario € mais difusa e aberta, com experiéncias concentradas em algumas profissoes.
Ainda assim, pode-se dizer que a qualificacdo é uma nogdo que diz respeito ao coletivo de
trabalhadores, enquanto a competéncia implica uma individualizacdo da relacdo com o
empregador (CARVALHO, VIEIRA, BRUNO, MOTTA, BARONI, MACDOWELL,
SALGADO e CORTES, 2009).

As nocOes de qualificacdo podem ser agrupadas em dois referenciais: 0 da Economia
da Educacéo e o da Producéo e Organizacdo do Trabalho. O termo qualificagdo formal surgiu
para atender as necessidades econémicas e sociais do sistema ocupacional, tendo sido
empregado como um indice de desenvolvimento socioecondémico. Enquanto organizacdo da
producdo e do trabalho, a qualificacdo € entendida como um conjunto de conhecimentos
técnico-cientificos, destrezas, habilidades, um acimulo de conhecimentos e experiéncias
adquiridas ao longo de uma trajetoria de vida escolar e de trabalho. Em outras palavras, a

qualificagdo é um percurso de responsabilidade e de natureza meritocratica, restrita a um
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oficio/funcdo que cada trabalhador desempenha no mercado de trabalho formal (MANFREDI,
1999).

Coadunando com esse entendimento, a Unesco define qualificacdo em dois sentidos
ou contextos distintos. Como qualificacdo formal trata-se do produto formal (certificado,
diploma ou titulo) de um processo de avaliacdo e validagdo, obtido quando um orgéo
competente determina que um individuo alcangou resultados de aprendizagem referentes a
determinados padrBes e/ou possui a competéncia necessaria para executar um trabalho em
uma area especifica. Ou seja, a qualificacdo confere reconhecimento oficial do valor dos
resultados da aprendizagem no mercado de trabalho e na educagéo e na formagao, podendo
ser uma autorizacdo legal para praticar um oficio. No segundo sentido, descreve exigéncias
para o trabalho, ou seja, trata-se de conhecimentos, aptiddes e habilidades exigidas para
realizar as tarefas especificas vinculadas a determinado posto de trabalho (UNESCO, 2016).
Note-se que o segundo sentido de qualificacdo ndo se diferencia do conceito de competéncias
visto no Capitulo 1. Considerando que o presente estudo relaciona-se ao contexto de uma
Instituicdo Publica Federal foi adotado o conceito de competéncia definido pelo Decreto
Federal n°. 5.707/2006, o qual considera competéncia como o “conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcGes dos servidores, visando ao
alcance dos objetivos da instituicdo” (BRASIL, 20064, s/p).

No contexto do Programa de Apoio a Qualifica¢do o termo “qualifica¢do” ¢ entendido
como a realizacdo de cursos de formacdo académica continuada, regularmente instituidos tais
como cursos de graduacdo, especializacdo, mestrado e doutorado que conferem um
determinado titulo ao detentor do respectivo diploma ou certificado.

Segundo Cury (2014, p. 1053), “a qualidade em educagdo sempre foi uma dimensao
esperada da parte de todos os envolvidos em sistemas educacionais [...] a qualidade depende
de insumos pedagdgicos, da formacdo inicial e continuada dos docentes, de planos de carreira
e de salarios atrativos”. Sendo assim, capacitar os professores tornou-se essencial para a
manutencdo e a melhoria da qualidade do ensino, pesquisa e extensdo. Além disso, para
exercer e realizar atividades relacionadas a gestdo administrativa quando indicados para
ocuparem cargos de assessoramento na administragcdo central ou para dire¢cdo e chefia de
unidades e departamentos de ensino, esses professores necessitardo desenvolver ou mesmo
adquirir competéncias especificas que ndo foram apreciadas ao longo da sua formacéo
académica (NAZARE, 2016).

Marin (1995) explica que educacdo permanente, formacgdo continuada, educacdo

continuada s&o termos que podem ser colocados no mesmo bloco, pois séo similares. Embora



81

admitindo que existam nuancas entre esses termos, considera que séo complementares e nao
contraditorios, uma vez que, colocam como eixo da formacéo o conhecimento que se constitui
no suporte das interacdes que possibilitam a superacdo dos problemas e das dificuldades.

De acordo com Aquino e Mussi (2001), a multiplicidade de entraves na acao docente
e 0s resultados socialmente questionaveis da préatica escolar figuram como os motivadores
fundamentais da expanséo e valorizagdo da formacdo profissionalizante no &mbito da pratica
educativa. Assim, a “formag¢do docente em servi¢o” visa validar determinados procedimentos
de trabalho, divulgar saberes utilitarios para a pratica cotidiana de suas tarefas, alterar ou
constranger comportamentos considerados desajustados ao oficio, enfim, fazer circular um
conjunto de modelos tedricos/metodoldgicos que assegurem respostas para as problematicas
vividas no &mbito da sala de aula.

A atividade pedagogica do professor € um conjunto de acgdes intencionais,
conscientes, dirigidas para um fim especifico. A ele cabe a funcéo social de intermediar o que
o0 aluno aprende espontaneamente na vida cotidiana e a formagdo do aluno no que néo é
reiterativo na vida social, garantindo a apropriacdo de instrumentos culturais basicos que
permitam elaboracdo de entendimento da realidade social e promoc¢do do desenvolvimento
individual (ALTENFELDER, 2005).

A natureza da atividade do professor exige que ele acompanhe a dinamica da vida em
sociedade, isto é, para realizar seu trabalho, o docente deve se apropriar invariavelmente dos
avancos das ciéncias e das teorias pedagdgicas. Logo, faz sentido o termo formacdo em
servico, formacdo continua ou educagdo continuada para a pratica docente. Isso porque é
preciso considerar os eventos sociais, politicos, econdmicos ou culturais que permeiam a vida
grupal ou comunitaria e também se constituem como determinantes que moldam as
concepcdes sobre educacdo, ensino, papel profissional e as praticas a elas ligadas
(ALTENFELDER, 2005).

Nesse sentido, a “formacdo em servigo” operou uma dilatacio dos mecanismos de
poder sobre a profissdo, ao funcionar como campo de validacdo dos tipos de saber que
deveriam circular no exercicio mesmo da docéncia, indicando gradualmente maneiras de se
proceder no oficio. Um outro efeito ensejado, talvez, fosse o de anular qualquer proposi¢éo de
duvida ou estado de esmorecimento que acompanhasse o professor na rotina de seu posto.
Este deveria apresentar-se seguro e convicto daquilo que deveria ser, dizer e fazer em seu
cotidiano profissional. Estar em formac&o implica um investimento pessoal, um trabalho livre
e criativo sobre os percursos e 0s projetos proprios, com vistas & construgdo de uma

identidade, que é tambeém uma identidade profissional. A formagdo concomitante ao exercicio
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do oficio inaugura, assim, uma nova racionalizacdo da profissionalidade (AQUINO; MUSSI,
2001).

Gaetani (1998) assevera que quase todos os avancos na area de Administracdo se
originam no ambito empresarial, e a grande maioria das tecnologias gerenciais possui
condicBes de ser absorvida pelo setor pablico. Porém, para que haja essa transposicdo é
importante atentar para a realidade do setor publico, o qual é condicionado por uma série de
fatores distintos do setor privado, tais como rigidez legal, interferéncia politica e um sistema
préprio de punicBes e recompensas, entre outros (RANZINI; BRYAN, 2017).

Outrossim, limitacbes de orgcamento e infraestrutura sdo fatores impeditivos da
expansao de acdes voltadas a profissionalizacdo de agentes publicos. Isso porque atividades
educativas no setor plblico sdo vistas como gastos e ndo como investimentos. E preciso
salientar, ainda, que acdes de capacitacdo e formacdo no setor publico somente geram
resultados quando efetivamente vinculadas as demandas identificadas. S6 assim serdo capazes
de diminuir as lacunas de qualificacdo e promover melhorias no desempenho individual e
organizacional (RANZINI; BRYAN, 2017).

Assim, a superacdo dos desafios da gestdo pablica brasileira perpassa a compreensao
e desenvolvimento dos modelos de profissionalizacdo de servidores publicos, capazes de
viabilizar maior capacidade de governo nas diversas organizagdes e promover a melhoria na
prestacdo de servicos (RANZINI; BRYAN, 2017).

Ante os conceitos de “qualificagdo” e “capacitagdo” examinados percebe-se intensa
influéncia do pensamento gerencial. Logo, o desenvolvimento que se espera do servidor esta
ligado ao desenvolvimento da entidade a qual encontra-se vinculado. Portanto, pode-se chegar
a conclusdo de que tanto a qualificacdo esta relacionada a escolarizacdo do servidor e
juntamente com a capacitacdo, contribui para o permanente desenvolvimento organizacional.
No entanto, os cursos ofertados devem estar alinhados as necessidades da organizacédo e é de
se esperar que numa instituicdo tdo plural como a UFJF o oferecimento de um Gnico modelo
de capacitacdo é insuficiente para o atendimento das diferentes demandas.

A proxima secdo delineia a metodologia utilizada para a realizacdo da presente

pesquisa.

2.2 Aspectos metodoldgicos da pesquisa

A presente secdo se divide em trés subse¢Ges e tem como objetivo descrever o

percurso metodologico da presente pesquisa. Neste sentido, foi especificada cada etapa
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percorrida para a realizagdo do presente estudo, bem como apresentadas as defini¢Oes das
principais técnicas utilizadas. Foi descrita a orientacdo da pesquisa, 0s métodos de
abordagem, o tipo de pesquisa, 0 universo e a amostra, os tipos de levantamento de dados, o
tratamento de dados e as limitacGes do método.

De modo geral, as pesquisas podem ter dois tipos de orientacdo: a qualitativa e a
quantitativa. De acordo com Lakatos e Marconi (2011, p. 269), “o método qualitativo difere
do quantitativo ndo s6 por ndo empregar instrumentos estatisticos, mas também pela forma de
coleta e analise dos dados.” Em outras palavras, o método qualitativo caracteriza-se por
analisar e interpretar aspectos que exigem a descri¢do da complexidade do comportamento
humano, ou seja, fornece analise detalhada sobre as investigagdes, héabitos, atitudes,
tendéncias de comportamento e até indicadores do funcionamento das estruturas e
organizacbes complexas (LAKATOS; MARCONI, 2011).

Desta maneira, a presente pesquisa possui orientacdo qualitativa. I1sso porque foi
realizada a andlise e a interpretacdo de ResolucGes, Portarias, Atas de reunido, Editais e
paginas eletrénicas com o intuito de compreender o funcionamento do Programa de Apoio a
Qualificacdo da UFJF com o intuito de elaborar um instrumento que permita o Seu
alinhamento ao modelo de gestdo por competéncias.

Para se aproximar do fendbmeno estudado, o pesquisador deve utilizar métodos de
abordagem adequados. Assim, partindo do pressuposto que nenhuma afirmacéo € indiscutivel,
a mentalidade cientifica ocidental utiliza os seguintes métodos de raciocinar.

Assim, a presente pesquisa caracteriza-se pelo uso do método dedutivo. 1sso porque
foi realizada a analise de normas gerais para analise de dados particulares.

Para se definir o tipo de pesquisa adotado deve-se levar em conta a finalidade e os
meios empregados pelo estudo, isto €, deixar claro quais os fins foram perseguidos e quais 0s
meios adotados pelo pesquisador (VERGARA, 2014).

Quanto aos fins, a pesquisa pode ser classificada em: exploratéria, descritiva,
explicativa, metodoldgica, aplicada ou intervencionista. Pesquisas exploratorias proporcionam
maior familiaridade com o problema, a fim de torna-lo mais explicito ou a constituir
hipbteses. Geralmente, essas pesquisas envolvem levantamento bibliografico; entrevistas com
pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado e anélise de exemplos
que estimulem a compreensdo. Embora flexivel, a pesquisa exploratoria, normalmente,
assume a forma de pesquisa bibliografica ou de estudo de caso (GIL, 2002). Pesquisas
descritivas, por sua vez, tém como objetivo descrever caracteristicas de determinada

populacdo ou grupo. Outra finalidade desta pesquisa € estudar o nivel de atendimento dos



84

0rgdos publicos a uma comunidade. Também sdo deste tipo, as pesquisas que visam levantar
opinides, crengas, atitudes de uma populacdo. Em geral, assumem a forma de levantamento
(GIL, 2002). Ja as pesquisas explicativas visam identificar os fatores que determinam o que
contribui para a ocorréncia dos fendémenos. E por meio desse tipo de pesquisa que se explica o
porqué das coisas. A aplicacdo deste método se da pela observacdo (GIL, 2002). Pesquisas
metodoldgicas buscam o estabelecimento de instrumentos originais de captacdo ou
manipulacdo da realidade. Ja as pesquisas aplicadas visam resolver problemas concretos. Por
sua vez as pesquisas intervencionistas objetivam promover alteracdes no fato que estd sendo
examinado (VERGARA, 2014).

Quanto aos meios, a pesquisa pode ser: de campo; experimental; de laboratorio;
documental; bibliografica; Ex post facto; participante; pesquisa-acdo e estudo de caso, entre
outras.

Pesquisas de campo sé&o aquelas desenvolvidas onde o fendmeno estudado ocorre. Os
métodos utilizados para o levantamento das informacbes podem ser entrevistas, questionarios
ou observacdo. As pesquisas experimentais sucedem quando o pesquisador manuseia e
controla as varidveis independentes e examina as variacdes que a manipulacdo ocasiona nas
variaveis dependentes. Ja as pesquisas de laboratorio caracterizam-se pelo desenvolvimento
de experiéncia realizada em locais restritos e controlados pelo pesquisador. A pesquisa
documental é desenvolvida por meio da analise de documentos conservados no interior de
organizagfes ou com pessoas, como por exemplo regulamentos, cartas, balancos patrimoniais
e planos de acdo, dentre outros. Por sua vez, a pesquisa bibliografica requer o estudo de
materiais publicados em livros, revistas, jornais, trabalhos académicos ou redes de
computadores. Pesquisas ex post facto se refere a fatos ja ocorridos. Pesquisas-participante
envolvem pessoas aludidas no problema investigado, tornando ténue a fronteira entre
pesquisadores e pesquisados. Pesquisa-acdo € derivada da pesquisa participante e pressupde
intervencdo participativa na realidade estudada. A pesquisa denominada estudo de caso é
aquela limitada a uma ou poucas unidades de pessoas, organizagdes, produtos ou mesmo
paises (VERGARA, 2014). Vale ressaltar, ainda, que o estudo de caso € uma modalidade de
pesquisa que consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos para seu
amplo e detalhado conhecimento. De modo que se propde, entre outras possibilidades, a
descrever a situagdo do contexto em que esté sendo feita determinada investigagéo, bem como
formular hip6teses ou desenvolver teorias (GIL, 2002).

A classificacdo quanto aos procedimentos técnicos utilizados se presta para analisar

os fatos do ponto de vista empirico. Em outras palavras, tracar o delineamento da pesquisa
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implica em planejar de modo mais amplo o ambiente em que sdo coletados dados e as formas
de controle das varidveis envolvidas. Desse modo, para identificar o delineamento, utiliza-se
como parametro o tipo de coleta de dados que sera realizado. Assim, de um lado tem-se a
pesquisa bibliografica e a documental e de outro a pesquisa experimental juntamente com o
levantamento e o estudo de caso (GIL, 2002).

A pesquisa bibliogréafica consiste na pesquisa desenvolvida com base em livros e
artigos cientificos. Ja a pesquisa documental é aquela desenvolvida com base em materiais e
sem tratamento analitico (GIL, 2002).

Portanto, verifica-se que o presente trabalho se classifica nas seguintes caracteristicas:
trata-se de pesquisa de natureza descritiva e exploratdria, cujo delineamento adotado é o
estudo de caso. Para tanto, foi utilizada a abordagem qualitativa. Os instrumentos escolhidos
para a coleta de dados foram as pesquisas documental e bibliografica, que envolveram a
analise das normas que regem o Proquali, das atas de reunides da Comissdao que 0
supervisiona, dos editais de selec¢do, das planilhas constantes na CCDP/Progepe com dados
relativos ao Programa, livros e artigos cientificos. Ademais, foram enviados questionarios por
meio do Sistema E-sic para as outras dez Universidades Federais situadas no Estado de Minas
Gerais, quais sejam: Universidade Federal de Lavras (Ufla); Universidade Federal de Minas
Gerais; (UFMG); Fundacdo Universidade Federal de Ouro Preto (Ufop); Universidade
Federal de Séo Jodo Del Rei; (UFSJ) Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM);
Universidade Federal de Uberlandia (UFU); Fundacdo Universidade Federal de Vigosa
(UFV); Universidade Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri (UFVJM); Universidade
Federal de Alfenas; (Unifal) e Universidade Federal de Itajuba (Unifei) — com o intuito de
obter informacOes acerca da implementacdo da gestdo por competéncias, bem como para
obter dados de programas similares ao Proquali. Outrossim, utilizou-se como instrumento de
pesquisa um grupo focal formado por servidores Técnicos-Administrativos em Educacgdo e
Docentes da UFJF que tiveram diferentes experiéncias com o Programa, com o fito de
compreendé-lo melhor.

Para responder ao problema proposto, foi realizada uma investigacdo documental e
bibliografica. Os documentos constitutivos da pesquisa documental foram as ResolucGes,
Portarias, Editais e atas de reunido da Comissao que supervisiona o Programa. Também foram
analisados os processos de execucdo constantes do arquivo da Coordenacdo de Capacitacao e
Desenvolvimento de Pessoas. Quanto aos procedimentos técnicos, esta pesquisa também é

bibliogréafica, pois, para atingir os objetivos deste trabalho, se valeu de livros, artigos e outras
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publicacGes que abordam o tema da gestdo por competéncias, da formacdo em servigo, da
capacitacdo e da qualificagéo.

Algumas das obras escritas, sobretudo os artigos, foram obtidas por meio de acesso a
paginas eletronicas, tais como: Banco de DissertacGes e Teses da Capes, Scielo e Google
académico, utilizando-se como palavras-chave de busca os termos “gestdo por competéncias”,
“desenvolvimento de pessoas”, “formagdo em servigo”, ‘“‘capacitacdo”, “qualifica¢do”,
“gestdo universitaria”, “administracao publica” e “desvio de fungao™.

Visando a obten¢édo de dados que possam ser comparados aos da Universidade Federal
de Juiz de Fora e com o intuito de obter elementos em prol do alinhamento do Proquali ao
modelo de gestdo por competéncias, foi elaborado um instrumento de pesquisa para as outras
10 (dez) Universidades Federais situadas no Estado de Minas Gerais, intitulado “Questionario
para pesquisa na area de gestdo por competéncias” o qual continha 21 (vinte e uma) questoes
conforme se depreende do Apéndice A desta dissertacao.

O meio escolhido para enviar o questionario para as Universidades pesquisadas foi o
Sistema E-sic. O referido sistema permite que qualquer pessoa, fisica ou juridica, envie
solicitacfes de acesso a informacao para 6rgaos e entidades do Executivo Federal. De acordo
com a lei de acesso a informacéo, as entidades dispdem do prazo de 10 (dez) dias prorrogavel
por mais 10 (dez) dias para emitir a resposta a solicitagao.

Os questionarios foram enviados no dia 22 de marco de 2018 e todas as
Universidades pesquisadas, exceto a UFU remeteram as respostas tempestivamente por meio
do E-sic. No entanto, a Ufop alegou que o Servico de InformacGes ao Cidaddo ndo consiste
em canal para atendimento de pesquisas que demandem analise e consolidacdo de
informacdes, com fundamento no art. 13, inciso Ill, do Decreto n° 7.724/2012 (BRASIL,
2012b), que regulamenta a Lei n® 12.527/2011, conhecida como Lei de Acesso a Informacéo
(LAD) (BRASIL, 2011). Comunicou, ainda, que informacBes acerca da Gestdo por
Competéncias poderiam ser adquiridas por e-mail ou pelo site da Universidade. J& UFMG
encaminhou um arquivo com informac6es acerca do quantitativo de servidores afirmando que
esses eram o0s dados possiveis de serem informados. Portanto, estas duas Ultimas
Universidades ndo foram analisadas na presente pesquisa.

De acordo com Gatti (2005), Grupo Focal é uma técnica de investigagdo muito
utilizada em trabalhos de orientagdo qualitativa em pesquisa social. Sua especialidade é
evocar uma pluralidade de pontos de vista e de processos e de atribuicdo de significado. E
mais, permite ao pesquisador compreender os processos de construcdo da realidade

vivenciada por determinados grupos sociais, bem como praticas cotidianas, atitudes e



87

comportamentos que predominam em determinado ambiente investigado. Gatti (2005) alerta
que o0 uso dessa técnica deve ocorrer de forma ponderada e coerente com o0s objetivos da
pesquisa. Assim, o moderador deve deixar fluir a discussdo evitando intervencgdes
desnecessarias, mas criando condicdes para que 0s participantes atuem ativamente.

Os critérios para a escolha dos participantes foram os seguintes: ser servidor ativo
ocupante das carreiras de TAE ou de Magistério Federal e ter sido beneficiario do Proquali na
modalidade de bolsa de graduacdo e/ou de pos-graduacdo stricto sensu; ter se inscrito no
Programa sem, no entanto, ter sido selecionado; ter se inscrito no Programa e constar do
cadastro de reserva do Programa, aguardando convocacdo para se tornar beneficiario; ou
possuir qualquer outro tipo de experiéncia com o Programa de Apoio a Qualificacdo da UFJF.

Assim, dentre os participantes havia cinco servidores das carreiras de TAE, sendo
dois assistentes em administracdo, um assistente social, um bibliotecario-documentalista e um
técnico laboratorio-area e um servidor da carreira de Magistério Federal, ocupante do cargo
de professor 3° grau. O tempo de atuacdo no cargo ocupado atualmente pelos participantes
variava de 3 a 27 anos. Dois servidores eram do sexo masculino e quatro do sexo feminino,
com idades que variavam de 30 a 55 anos. Em relacéo ao nivel de formacéo dos participantes,
trés possuiam o titulo de Doutor, um, de Mestre e dois possuiam titulagdo em Bacharelado.
Dos seis participantes, cinco foram beneficiarios da bolsa Proquali, tendo sido selecionados
sempre que se inscreveram no Programa. Um dos participantes nunca se inscreveu no
Programa, porém atuou como membro de duas Comissdes relacionadas ao Programa. Dois
servidores estavam lotados na Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, um na Faculdade de
Comunicagdo, um na Faculdade de Servico Social, um no Centro de Difusdo do
Conhecimento e um na Faculdade de Engenharia. Sendo assim, o instrumento de pesquisa
contou com a representatividade dos diversos segmentos da Universidade conforme se

verifica do Quadro 3 a sequir.

Quadro 3- Caracteristicas dos participantes do Grupo Focal

(Continua)
Participantes A B C D E F
Sexo Feminino | Masculino | Feminino Feminino Feminino | Masculino
Idade 46 30 55 48 50 31
Nivel de Doutorado | Graduagdo | Doutorado Mestrado em Doutorado | Graduagéo
formacdo em Saide | em Direito | em Adm. | Biblioteconomia em em
Brasileira de Educacdo | Engenharia
Empresas Elétrica
Cargo atual | Assistente | Assistente | Assistente | Bibliotecério- Professor Técnico
na UFJF Social em em documentalista 3 grau Laboratori
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Administr | Administr 0 Area
acéo acéo
Local de Progepe | Faculdade | Progepe Centro de Facom Faculdade
lotagéo de Servico Difuséo do de
Social Conhecimento Engenharia
Tempo de 22 3 27 25 8 7
atuacéo no
cargo
ocupado
atualmente
(anos)
Foi Sim. Sim. Sim. Sim. Mestrado Sim. Né&o
beneficiario | Doutorado | Mestrado | Doutorado Doutorado
do Proquali?
Qual
modalidade?

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

O Grupo Focal foi realizado as 9h, do dia 06 de junho de 2018, na sala 1310, da
Faculdade de Letras da Universidade Federal de Juiz de Fora e contou com a participacao de
seis servidores ocupantes de cargo de provimento efetivo que tiveram diferentes experiéncias
com o Proquali. A pesquisadora desempenhou a funcdo de mediadora do grupo e contou com
a colaboracdo de uma observadora.

Tendo esclarecido como seria a dindmica, nos termos do roteiro constante do
Apéndice D desta dissertacdo, a pesquisadora orientou os participantes a preencherem uma
ficha cadastral e a lerem e assinarem o termo de consentimento livre e esclarecido,
respectivamente constantes dos Apéndices B e C. Ressaltando, ainda, que as identidades dos
participantes foram mantidas em sigilo. O instrumento de pesquisa teve inicio com a
apresentacdo de cada participante, os quais informaram nome, formagdo académica, cargo
ocupado atualmente na UFJF, local de lotacdo e as suas experiéncias com o Proquali.
Procurou-se favorecer o didlogo e a interacdo entre o0s participantes acerca do tema estudado a
partir das questBes constantes do apéndice D. A reunido foi gravada com a devida autorizacao

dos participantes e teve duragdo de aproximadamente duas horas.

2.3 Analises da pesquisa

Ap0s apresentacdo do aporte que visa dar sustentacdo tedrica a presente pesquisa, e
delineada a metodologia utilizada, passa-se agora a analise dos dados coletados. A proxima
subsecdo ird realizar uma analise documental e normativa delineando os principais aspectos

relacionados ao Programa de Apoio a Qualificacdo na UFJF, tais como a sua concepg¢éo, o seu
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historico e a sua operacionalizacdo. Em seguida, foram examinadas as respostas fornecidas
pelas outras Universidades Federais situadas no Estado de Minas Gerais ao questionario
enviado pela pesquisadora por meio do E-sic. Por fim, foram analisadas as opiniées dos
participantes de um grupo focal realizado com servidores que tiveram diferentes experiéncias

com o Proquali/UFJF.

2.3.1 Andlise do arcabougo documental e normativo do Proquali/UFJF

A fim de delinear a concepcdo, o histérico e a operacionalizacdo do Programa de
Apoio a Qualificacdo, a pesquisadora procurou se debrucar sobre as normas que regem o
Programa no ambito da UFJF. Assim, foram analisadas as resolucgdes, os editais e as atas de
reunido relacionadas com o Proquali. Também foram consultadas planilhas com os dados
referentes aos inscritos e beneficiarios no Programa, bem como 0s processos em que
tramitaram os documentos para a implantacdo, execucdo e reformulacdo do Programa, a
saber:  Processos n° 23071.019214/2010-00, n° 23071.015127/2011-56 e n°
23071.002534/2016-16.

Nestes documentos buscou-se extrair a histéria do programa e entender como se deu a
sua instituicdo e o seu modus operandi. Além disso, buscou-se sistematizar as analises pela
forma como os documentos se apresentam. Em relacdo as resolucgdes e editais, primeiramente,
foi descrita a estrutura do documento e elencados os tdpicos constantes do documento.
Buscou-se, ainda, descrever seus principais contetdos como, por exemplo, os atores
envolvidos, os objetivos, os tramites e, sobretudo, os critérios de selecdo empregados. Em
seguida, foi realizada uma andlise comparativa entre as Resolugdes do Consu/UFJF n°
40/2010 (UFJF, 2010) e n° 51/2016 (UFJF, 2016a). Quanto aos editais, procurou-se
evidenciar e comparar os critérios de selecdo adotados em cada um deles. Em relacdo as atas
de reunido, evidenciou-se a quantidade de atas disponibilizadas no site da UFJF, bem como se
analisou o conteddo mais relevante para a pesquisa como as discussdes relacionadas a
implantacdo do programa, bem como a forma como se deu a definicdo dos critérios de selecdo
e a sua aplicacdo. Os processos de execuc¢do e reformulacdo do Programa foram utilizados
para consulta, visto que neles também se poderia entender o percurso da implantacdo e
reformulacdo do Programa na UFJF, e mais, como foram definidos os critérios de selecéo.
Verificou-se que antes de se implementar o Programa, a CCDP procedeu uma pesquisa de

interesse aplicada aos servidores por meio do Siga.
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O Proquali da UFJF consiste na concesséo de bolsas para os servidores do quadro de
pessoal ativo e ocupantes de cargos de provimento efetivo da Instituicdo que estejam
matriculados e frequentes em cursos de graduacdo ou pds-graduacdo, de acordo com a
disponibilidade orcamentaria da Instituicdo e com as regras previstas em editais especificos.

A concepgdo do Proquali se deu por iniciativa do entdo Reitor da Universidade
Federal de Juiz de Fora no ano de 2010 e foi instituido por meio da Resolugdo n° 40, de 28 de
dezembro de 2010, pelo Consu. Porém, a dinamica vivida pela Universidade estabeleceu a
necessidade de realizar alteracbes e adaptacGes nas normas que o regem, conforme serd
explicitado adiante.

Em 2011, foi aprovada a Resolucdo n° 20/2011 do Consu a qual excepcionou a regra
da acumulacédo da bolsa Proquali com outras bolsas concedidas pela Universidade, como por
exemplo, a de tutor nos cursos da Universidade Aberta do Brasil (UAB) (UFJF, 2011a).
Posteriormente, em 2013, foi aprovada a Resolugdo n° 07/2013 do Consu, que inseriu um
representante do Diretério Central dos Estudantes (DCE) na composi¢cdo da Comissdo
responsavel pela deliberacdo das bolsas Proquali (UFJF, 2013a). Mais tarde, no ano de 2016,
0 Conselho Superior aprovou a reformulacdo do Programa tendo em vista a crise financeira
enfrentada pela Instituicdo, precipuamente a partir do ano de 2014. Neste sentido, foi
aprovada a Resolucdo n® 51/2016do Consu/UFJF (UFJF, 2016a), que revogou as Resolucdes
n° 40/2010 (UFJF, 2010) e n° 07/2013 (UFJF, 2013a) do Conselho Superior, dando outras
providéncias. Vale advertir que a Resolugdo n° 20/2011 do Consu/UFJF ja ndo estava mais
em vigor em 2016.

Os objetivos do Programa se expressam no alcance dos seguintes resultados:
promover o desenvolvimento institucional da UFJF; fomentar a politica institucional de apoio
a qualificacdo e desenvolvimento humano; promover o desenvolvimento dos servidores,
objetivando a melhoria do desempenho das funcbes exercidas na UFJF e a eficiéncia dos
servicos prestados; estimular o pensamento critico e reflexivo dos servidores, bem como o
exercicio pleno da cidadania.

O arcabouco normativo do Programa € composto pelos seguintes instrumentos:
resolucbes, Portarias, editais bem como atas de reunides da Comissdo responsavel pela
deliberacdo das bolsas de qualificacdo dos servidores da UFJF. Referidas normas encontram-
se publicadas na pagina eletronica da Universidade, conforme disposto nas tabelas

apresentadas. O Quadro 4 apresenta as resolugdes que regem o Proquali/UFJF:
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Quadro 4 - Resolucdes que regem o Proquali/lUFJF

Resolucdes Descricéo
40/2010 Institui o Proquali
20/2011 Bolsas Acumulaveis
07/2013 Referenda a Portaria n® 443/2013 e inclui um membro do DCE na Comisséo
51/2016 Reformulacdo Proquali

Fonte: Universidade Federal de Juiz de Fora, 2018b. Quadro elaborado pela autora.

Conforme j& mencionado anteriormente, o Programa de Apoio a Qualificacdo foi
instituido por meio da Resolucdo n° 40/2010 aprovada pelo Conselho Superior da UFJF
(UFJF, 2010). Sendo assim, qualquer alteracdo no Programa deve ser realizada por meio de
outra Resolucdo. Deste modo, é possivel verificar que o Programa sofreu entre os anos de
2010 a 2016 trés modificages aprovadas no Conselho Superior. A primeira delas foi por
meio da Resolucédo n° 20/2011 em que o Programa passa a permitir o acimulo de bolsas como
a de tutor da UAB. A segunda alteracdo refere-se a inclusdo de um membro do DCE na
Comissdo que o supervisiona e a ultima alteracdo ocorreu no ano de 2016, quando entéo
houve a reformulagio do Programa e as ResolugGes n°® 40/2010 e n° 7/2013 foram revogadas.

O Quadro 5, a seguir, explicita as Portarias relacionadas ao Proquali:

Quadro 5 — Portarias relacionadas ao Proquali

Portarias Ano Descricéo

443/2013 2013 Altera Resolucéo n° 40/2010

201/2016 2016 Constitui Comissdo para reformulagdo do Proquali

376/2016 2016 Retificacdo Portaria n° 201/2017

01/2018 2018 | Portaria de chamada vinculada ao Edital n® 01/2017 - Comisséo Gestora

Fonte: Universidade Federal de Juiz de Fora, 2018b. Quadro elaborado pela autora.

As Portarias relacionadas ao Proquali possuem naturezas distintas. Isso porque a
Portaria n° 443/2013 (UFJF, 2013b), assinada pelo Reitor dispunha sobre um modificacdo na
Resolugdo n° 40/2010 do Consu que, posteriormente foi submetida ao Consu para ser
referendada e transformou-se na Resolucdo n° 20/2011 para incluir a possibilidade de
acumulo da bolsa Proquali a de tutor da UAB, conforme ja explicitado anteriormente (UFJF,
2011a). As Portarias n°® 201/2017 (UFJF, 2017b) e n° 376/2016 (UFJF, 2016b) referem-se,
respectivamente, a instituicdo de Comissdo de reformulacdo do Programa e retificacdo do
prazo para entrega dos trabalhos daquela Comissdo. Ja a Portaria de chamada n° 1/2018 foi
uma inovacdo trazida pela Resolugdo n° 51/2016 (UFJF, 2016a) em que é possivel realizar
inscricdo de servidores para formacdo de cadastro de reserva para vagas vinculadas a edital
anterior, neste caso ao Edital n° 01/2017 (UFJF, 2017a).
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Quadro 6, a seguir, elenca os editais para selecdo de bolsistas do Programa de Apoio a
Qualificacdo da UFJF publicados na pagina eletrénica.

Quadro 6 — Editais Proquali publicado na pagina eletronica da UFJF (2011 a 2018)

Editais Ano Descricdo
13/2011 2011 Proquali-PRORH
16/2011 2011 Proquali-PRORH
12/2012 2012 Proquali-PRORH
14/2012 2012 Proquali-PRORH
06/2013 2013 Proquali-PRORH
09/2013 2013 Proquali-PRORH
16/2013 2013 Proquali-PRORH
04/2014 2014 Proquali-PRORH
12/2014 2014 Proquali-PRORH
02/2015 2015 Proquali-PRORH
01/2016 2016 Comissdo Gestora Proquali
01/2017 2017 Comissdo Gestora Proquali

Fonte: UFJF, 2018c; 2018d. Quadro elaborado pela autora.

O Programa de Apoio a Qualificacdo publicou 14 (quatorze) editais entre 0s anos de
2011 a 2017, excluidos os editais de retificacdo ou de prorrogacéo de vigéncia. Note-se que,
no periodo de 2011 a 2015, utilizavam-se as siglas Proquali-PRORH para nomear os editais,
porém a partir de 2016, com a reformulacdo do Programa, os editais passam a utilizar a
denominagdo “Comissdao Gestora Proquali” reforcando o papel da Comissdo como
supervisora do Programa.

A partir do Quadro 06, é possivel verificar que nos anos de 2011 a 2014 eram
publicados pelo menos 02 (dois) editais por ano. Nos anos seguintes, houve a publicagéo de
somente um edital, evidenciando a reducéo do oferecimento de vagas no Programa.

A Comissdo que supervisiona o Programa tem se reunido desde a instituicdo do
Programa, sendo que as atas das reuniGes ficam disponibilizadas na pagina eletrnica da
UFJF, conforme se verifica no Quadro 7 a seguir:

Quadro 7 - Atas de reunido da Comissao Proquali (2011-2018)

(Continua)
Atas de reunido Data Atas de reunido Data
Comisséao Proquali 02/03/2011 Comisséo Proquali 05/06/2014
Comisséo Proquali 10/05/2011 Comisséo Proquali 13/01/2015
Comisséo Proquali 16/05/2011 Comisséo Proquali 23/02/2015
Comisséao Proquali 15/03/2012 Comisséo Proquali 25/02/2015
Comisséo Proquali 09/08/2012 Comisséo Proquali 17/03/2015
Comisséo Proquali 23/11/2012 Comisséo Proquali 15/04/2015
Comisséo Proquali 08/04/2013 Comisséo Proquali 16/06/2015
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Comisséo Proquali 10/04/2013 Comisséo Proquali 10/10/2016
Comissdo Proquali 20/05/2013 Comissdo Proquali 25/04/2017
Comissdo Proquali 25/06/2013 Comissdo Proquali 17/05/2017
Comissdo Proquali 28/06/2013 Comissdo Proquali 07/06/2017
Comisséao Proquali 29/08/2013 Comisséo Proquali 14/06/2017
Comisséo Proquali 15/10/2013 Comisséo Proquali 22/06/2017
Comissdo Proquali 11/11/2013 Comissdo Proquali 28/06/2017
Comissdo Proquali 14/01/2014 Comissdo Proquali 05/07/2017
Comissdo Proquali 26/02/2014 Comissdo Proquali 01/03/2018
Comisséo Proquali 27/03/2014 Comisséo Proquali 15/03/2018
Comisséo Proquali 29/04/2014

Fonte: UFJF, 2018a. Quadro elaborado pela autora.

No periodo de marco de 2011 a margo de 2018, a referida Comissdo se reuniu 35
vezes, oportunidades nas quais foi possivel aplicar o disposto na Resolugdo, construir
entendimentos, decidir sobre 0s casos omissos, rever ou manter suas proprias decisdes, bem
como encaminhar para o Consu eventuais recursos.

Ha que se ressaltar, no entanto, que a periodicidade das reunibes € variavel.
Depreende-se do Quadro 11 que a partir do ano de 2014 as reunifes passaram a se concentrar
somente no primeiro semestre, sendo que no ano de 2016 ocorreu somente uma reunido. Por
outro lado, em 2017 ocorreram quatro reuniées no més de junho. Assim, pode-se inferir que
as reunides acontecem de acordo com a necessidade de se solucionar casos pontuais e mais
urgentes, como por exemplo, a deliberacdo e aprovacdo de um edital. Saliente-se que para
haver reunido é preciso um quérum minimo de 07 (sete) membros presentes, 0 que por muitas
vezes ndo ocorre, ficando a reunido adiada para outra data. Fato este que causa alguns
entraves para a gestdo e operacionalizacdo do Programa como falta de planejamento, acumulo
de processos pendentes, atraso na deliberacdo de casos e auséncia de monitoramento quanto
as competéncias adquiridas pelos bolsistas.

Conforme demonstrado anteriormente, o Proquali foi instituido a partir da Resolucéo
n°® 40/2010 do Consu/UFJF (UFJF, 2010), a qual sofreu algumas alteracBes a partir da
dindmica vivida pela Universidade. Assim, vale destacar os principais acontecimentos
relacionados ao Proquali ao longo dos 07 anos de Programa. No ano de 2013, o valor das
bolsas foi majorado. Em 2014, houve a primeira demanda reprimida de servidores por vagas
no Programa. Em 2015, o Unico edital publicado teve vigéncia de 06 (seis) meses e foi
destinado aos servidores que ja eram bolsistas. Até que em 2016, o Programa foi reformulado
pela Resolucdo n° 51/2016 do Consu (UFJF, 2016a).

A reformulacéo pretendeu contornar os problemas decorrentes de cortes orgamentarios

do Governo no ano de 2015, quando entdo o Programa ndo ofertou novas vagas, tendo
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frustrado os servidores que se inscreveram e ndo foram contemplados. Além disso, a
reformulacéo buscou tornar a operacionalizagdo do Programa mais dindmica, além de corrigir
algumas inconsisténcias da norma anterior como, por exemplo, exigir o cumprimento de
tempo de permanéncia na Instituicdo tanto para servidores que se afastaram para participacédo
em programa de pés-graduacdo quanto para servidores que mantiveram suas atividades
durante o recebimento da bolsa Proquali.

Saliente-se, no entanto, que a Resolucdo n° 40/2010 do Consu continua a vigorar para
0s casos de servidores que foram contemplados durante sua vigéncia e que ndo se submeteram
as regras da nova Resolucdo. Assim, € oportuno que se realize uma andlise comparativa entre
a antiga Resolugéo n° 40/2010 do Consu e a nova Resolucéo n° 51/2016 do Consu/UFJF.

A Resolucdo n° 40/2010 estrutura-se em 22 artigos distribuidos em 7 capitulos, a
saber: objetivos do programa; gestdo do programa; requisitos para concessdo das bolsas;
transferéncia de curso e revogacdo da concessdo da bolsa; obrigacfes do bolsista ap6s a
conclusdo do curso; suspensdo, reativacdo e trancamento da bolsa; e acompanhamento do
programa. De acordo com referida norma, o objetivo do Programa é promover o
desenvolvimento institucional da UFJF, conjugado ao desenvolvimento dos seus servidores,
visando a melhoria de seu desempenho quanto as suas fungBes e compromissos na
Universidade, ao aprimoramento de sua capacidade reflexiva e critica, bem como ao estimulo
do exercicio pleno da cidadania, com o consequente comprometimento em relacdo aos
objetivos da Instituicdo (UFJF, 2010).

Por sua vez, a Resolucdo n° 51/2016 estrutura-se em 35 artigos, distribuidos em 9
capitulos e 5 titulos, a saber: objetivos e conceitos do programa; organiza¢do do programa;
execucao do programa; financiamento do programa e disposic@es finais e transitorias (UFJF,
2016a).

Da mesma forma, a nova Resolucdo também aponta como objetivos do Programa a
promoc¢do do desenvolvimento institucional da UFJF; o fomento a politica institucional de
apoio a qualificacdo e desenvolvimento humano; a promo¢do do desenvolvimento dos
servidores, objetivando a melhoria do desempenho das fungdes exercidas na UFJF e a
eficiéncia dos servicos prestados; bem como o estimulo do pensamento critico e reflexivo dos
servidores e 0 exercicio pleno da cidadania.

De acordo com a Resolucao n° 40/2010, a gestdo do programa competia a “Comissao
sobre Bolsas de Qualificagédo de Servidores (Comissdo Proquali)” (UFJF, 2010, s/p) cujas
atribuicOes eram: a coordenacdo do Programa, com o estabelecimento de suas diretrizes, bem

como a definicdo dos critérios para a concessdo das bolsas. A composicdo desta Comissao era
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composta por doze membros, a saber: os Pro-reitores de Recursos Humanos, de Planejamento
e Gestdo, de Graduacdo e de P6s-Graduacdo, os representantes das cinco Coordenagfes da
antiga PRORH e o0s representantes da Comissao Interna de Supervisdo (CIS), do
SINTUFEJUF, da APES-JF. Porém, esta composicao foi alterada pela Portaria n° 443 de 2013
(UFJF, 2013b) e ratificada pela Resolugdo n° 07/2013 (UFJF, 2013a) que ainda acrescentou
um membro do DCE a Comissdo. De modo que a Comissdo passou a contar com 10

membros, a saber:

| — 0 Pro-Reitor de Recursos Humanos, como Presidente;

Il — o Pr6-Reitor de Planejamento e Gestdo, como Vice-Presidente;

Il — o Pré-Reitor Adjunto de Recursos Humanos;

IV — o Pr6-Reitor de Graduacao;

V — 0 Pro-Reitor de Pds-Graduagéo;

VI — 1 (um) representante da Coordenagdo de Capacitagdo e
Desenvolvimento de Pessoas da PRORH, designado pelo Pré-Reitor de
Recursos Humanos;

VII -1 (um) representante da Comisséao Interna de Supervisdo (CIS);

VIII — 1 (um) representante do Sindicato dos Trabalhadores Técnico-
Administrativos em Educacdo das Instituicbes Federais de Ensino do
Municipio de Juiz de Fora (SINTUFEJUF);

IX — 1 (um) representante da APESJF - Secdo Sindical do Sindicato
Nacional dos Docentes das Instituigdes do Ensino Superior (ANDES -
Sindicato Nacional);

X —1 (um) representante discente, a ser indicado pelo DCE (UFJF, 2013b, p.
1).

Interessante notar que a Pro-Reitoria de Recursos Humanos contava com um Pro-
Reitor Adjunto de Recursos Humanos e um Coordenador de Capacitacdo e Desenvolvimento
de Pessoas, cargos que foram abruptamente suprimidos em 2015.

Com as alteracbes implementadas pela Resolugdo n°® 51/2016, a execugdo do
Programa ¢ realizada pela Prd-Reitoria de Gestdo de Pessoas, principalmente por meio do
Orgéo de Operacionalizacdo que conta com a supervisdo da chamada Comissdo Gestora, a
qual é composta por 12 (doze) membros, quais sejam: | - Pro-reitora de Gestdo de Pessoas; Il
- Pr6-Reitor de Planejamento, Orgamento e Financas; Il - Pro-reitora de Graduacéo; 1V - Pro-
reitora de Pds-graduacdo e Pesquisa; V - dois representantes dos sindicatos dos Servidores
Técnico-Administrativos em Educacgdo das Instituicbes Federais de Ensino no Municipio de
Juiz de Fora — MG (SINTUFEJUF); VI - dois representantes do sindicato dos docentes de
Ensino Superior de Juiz de Fora (APES-JF), VII - um membro da CCDP, VIII - um membro
da Comissao Interna de Supervisdo (CIS); IX - um membro da Comissdo Permanente de
Pessoal Docente (CPPD); X - um membro do DCE (UFJF, 2016a).
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Neste aspecto e para tentar solucionar o problema de agendas que ocasionavam falta
de qudérum nas reunides da comissdo, a nova Resolucdo determina que os pro-reitores que ndo
puderem comparecer a reunido podem ser substituidos por representante com delegacdo de
competéncia para deliberar e decidir. No entanto, essa prerrogativa foi usada poucas vezes e
ainda ha dificuldade para formacdo do quérum exigido para deliberagdo da Comisséo.

De acordo com a nova Resolugdo, as atribuicdes da Comissdo Gestora sdo:
estabelecer as diretrizes, estratégias e objetivos do Programa, podendo propor para
deliberacdo do Consu/UFJF a sua revisdo; promover, quando necessario, avaliacdes e
pesquisas acerca da eficiéncia do Programa; definir, modificar e atualizar os critérios
quantitativos e qualitativos de concessdo das bolsas Proquali visando ao atendimento das
demandas institucionais, consoante as disponibilidades orcamentarias, financeiras e o
planejamento estratégico da Instituicdo; elaborar e aprovar os editais e/ou Portaria que
disciplinardo o Programa de Apoio a Qualificacdo (Proquali); analisar, deliberar e decidir
sobre questdes suscitadas quanto a execucao deste Programa; solicitar o comparecimento de
agentes publicos em reunides com o fim de subsidiar decisdes da Comissdo em matérias
especificas; acompanhar, orientar e fiscalizar as atividades relativas ao programa,
desempenhadas pelo 6rgdo de operacionalizagdo, podendo, inclusive, solicitar a atuacdo de
6rgdos de controle interno; e analisar, deliberar e decidir sobre os casos omissos (UFJF,
2016a).

Quanto aos requisitos para participar do programa, a antiga Resolucdo exigia, entre
outros, que o servidor estivesse em efetivo exercicio na institui¢do; habilitado no “Programa
de Avaliagdo de Desempenho da PRORH/UFJF (Proades/UFJF)” no ultimo periodo
avaliativo; regularmente matriculado em curso de Graduagdo em Instituicdo de Ensino
Superior da rede privada devidamente autorizada pelo Ministério da Educagao; ndo possuisse
escolaridade ou titulagdo equivalente aquela que poderia ser alcangada com a concessdo da
bolsa; ndo fosse beneficiario de qualquer outra bolsa; mantivesse vinculado a UFJF, a partir
do término do curso, por periodo igual a duragdo do mesmo, Sob pena de ressarcimento das
despesas efetuadas pela Instituigdo com a sua participagdo. Para a concessdo das bolsas, 0
Servidor TAE ou Docente efetivo, visando a cursos de Pos-Graduacgdo Stricto Sensu, o
beneficiario, também deveria comprovar que o curso era reconhecido pela Capes, sendo que,
no caso de cursos ministrados por instituigdes internacionais, 0 respectivo reconhecimento,
para os estritos fins do Proquali, deveria ser efetivado pela Camara de Pos-Graduacio da
UFJF (UFRJF, 2010).
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J& a Resolugdo atualmente em vigor, passa a permitir bolsa na modalidade Graduacgéo
para servidores que estejam matriculados em Institui¢des de Ensino Superior da rede puablica,
bem como incluiu a possibilidade de se conceder bolsas na modalidade Pds-graduacao Lato
Sensu (UFJF, 2016a).

Assim, atualmente sdo exigidos o0s seguintes requisitos para a inscricdo nos editais
e/ou Portarias de chamada da bolsa Proquali Graduagdo: ser servidor do quadro de pessoal
ativo da UFJF, ocupante de cargo de provimento efetivo no ambito das carreiras de TAE,
niveis A, B, C e D; ser considerado habilitado no Proades da UFJF no ultimo periodo
avaliativo concluido, quando couber; estar matriculado em curso regular de graduacdo, em
instituicdo regular nacional de ensino superior, publica ou privada; em caso de servidor em
periodo de estdgio probatorio, estar com a(s) respectiva(s) avaliacdo(Ges) de estagio
probatério ou equivalente(s) analisada(s) de forma satisfatéria(UFJF, 2016a)..

Em relacdo as modalidades de bolsa Proquali Pés-Graduagdo e Lato Sensu, a nova
Resolucdo prevé como requisitos para a inscricdo nos editais e/ou Portarias de chamada: ser
servidor do quadro de pessoal ativo da UFJF, ocupante de cargo de provimento efetivo no
ambito das carreiras de TAE ou de Magistério Federal; se TAE: ser considerado habilitado no
Proades da UFJF no dltimo periodo avaliativo concluido, quando couber; se Docente: ter
avaliagOes positivas no Departamento onde se encontra lotado; estar matriculado em curso
regular de pds-graduacgdo, de instituigdo regular de ensino superior, nacional ou estrangeira,
publica ou privada; em caso de servidor em periodo de estagio probatorio, estar com a(s)
respectiva(s) avaliacdo(des) de estagio probatdrio ou equivalente(s) analisada(s) de forma
satisfatoria (UFJF, 2016a).

Além desses, a Resolucdo n° 51/2016 do Consu/UFJF dispde que poderdo ser exigidos
outros requisitos para a respectiva inscri¢do, conforme previsao legal e/ou referéncia expressa
constante dos editais ou Portarias de chamada (UFJF, 2016a).

Vale destacar que a Resolugdo n° 51/2016 prevé que requisitos para selecdo serdo
disciplinados nos editais e/ou Portarias de chamada e atenderdo aos seguintes critérios

norteadores:

i) Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI);

ii) Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE);

iii) Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal; Programa de
Dimensionamento Institucional;

iv) Programa de Avaliacdo de Desempenho (Proades);
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V) objetivos que definam as necessidades de qualificagdo dos servidores
visando ao Desenvolvimento Institucional (UFJF, 20164, p. 10).

Porém, em que pese todos esses critérios norteadores presentes na nova Resolucdo,
durante a elaboracdo dos ultimos dois editais Proquali, a Comissdo Gestora Proquali utilizou
como critérios classificatorios de sele¢do a ordem cronoldgica crescente de ingresso no curso
(do mais antigo para o0 mais recente) de graduacdo ou pds-graduacéo stricto sensu.

Verifica-se, no entanto, que os primeiros editais do Proquali previam a aplicacdo de
dois critérios para avaliacdo e selecédo atribuindo notas com base em alguns quesitos conforme
descrito adiante.

Para servidores TAE, o edital atribuia notas com base nos seguintes critérios: i) maior
tempo de ingresso no quadro efetivo da Universidade Federal de Juiz de Fora, no cargo atual;
ii) area de interesse do curso em relacdo ao cargo e ambiente organizacional, acumulativos: se
diretamente relacionado ao cargo: 3 pontos; e se diretamente relacionado ao ambiente
organizacional: 2 pontos (UFJF, 2016a).

Para servidores Docentes, 0s aspectos que determinavam o0s critérios eram oS
seguintes: i) maior tempo de ingresso no quadro efetivo da Universidade Federal de Juiz de
Fora, no cargo atual; ii) a avaliacdo da area de interesse do curso em relacdo as atividades
exercidas pelos docentes se dara da seguinte forma: &rea de pesquisa diretamente relacionada
ao conteudo do conjunto das disciplinas ministradas pelo Professor: 5 pontos; ou area de
Pesquisa vinculada as Grandes Areas assim definidas pela Capes, sem correlacio direta com o
conjunto de disciplinas lecionadas: 3 pontos (UFJF, 2016a).

Assim, o Edital 13/2011 da PRORH previa que seriam contemplados os candidatos
gue obtivessem maior nimero de pontos, segundo os critérios acima, sendo 10 a pontuacao
méaxima que o candidato poderia alcancar (UFJF, 2011b).

J& os critérios para desempate na classificacdo final eram: i) o candidato que obtiver
maior pontuagéo, se servidor TAE, na relagé&o entre o curso e o cargo ou, em caso de servidor
docente, estiver relacionada ao conjunto de disciplinas lecionadas; ii) o candidato com maior
tempo de servico no quadro efetivo da Universidade Federal de Juiz de Fora, no cargo atual;
iii) o candidato mais idoso (UFJF, 2011b).

Ocorre que havendo mais vagas que candidatos interessados esses critérios de selecdo
ndo eram efetivamente analisados. A razdo pela qual os critérios ndo eram aplicados era
justamente a falta de um sistema informatizado que auxiliasse na avaliagdo dos critérios.

Conforme dito anteriormente, 0s processos de inscricdo, avaliacdo e selecdo de candidatos



99

para a bolsa Proquali ndo estdo totalmente informatizados. Neste sentido, o critério atual de
selecdo tornou o processo de selecdo simplificado e factivel.

Em relagdo as obrigacGes dos beneficiarios da bolsa Proquali, a Resolugédo n° 40/2010
do Consu/UFJF prevé que apos a conclusdo do curso o servidor deverad continuar prestando
servico a UFJF, por um periodo igual ou superior ao da concessao da bolsa, contado a partir
da data em que deixar de recebé-la (UFJF, 2010). O Edital de Retificagdo n° 03/2013 (UFJF,
2013c) da PRORH alterou subitem 3.1, IX do Item 3, do Edital n° 09/2013 (UFJF, 2013d) e
desde entdo o prazo de intersticio pelo recebimento da bolsa Proquali passou a ser contado a
partir da data de conclusdo do curso); responder, dentro dos prazos solicitados, aos
levantamentos que vierem a ser realizados pela PRORH ou pela Comissdo Proquali,
fornecendo as informacgOes solicitadas e apresentando os documentos ou comprovantes
eventualmente exigidos; devolver a UFJF qualquer importancia recebida indevidamente,
mesmo que a constatacdo dessa incorre¢do venha a ocorrer apds o encerramento do prazo de
vigéncia de sua bolsa; e restituir &8 UFJF os valores correspondentes a todos os beneficios
relativos a bolsa caso esta venha a ser cancelada por comprovacdo do ndo cumprimento de
compromissos firmados quando de sua obtencdo ou por desisténcia de conclusédo do curso.

Ja a nova Resolucdo dispGe que sdo obrigacBes dos bolsistas Proquali durante a
realizacdo do curso: frequentar regularmente o curso, na perspectiva da ndo interrupgéo,
culminando com a obtencéo do grau pretendido mediante aquisicdo de certificado ou diploma
respectivo; apresentar, quando solicitado, documentos, relatorios e informagdes pertinentes
requeridos pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (Progepe) e/ou pelos 6rgdos que integram o
presente Programa; os bolsistas matriculados em instituicdes privadas deverdo apresentar ao
final do ano declaracdo de quitacdo anual de débitos emitido pela institui¢do de ensino; no
caso de Graduacdo: apresentar a Progepe, até 30 (trinta) dias apds o vencimento do semestre
académico, historico escolar comprovando rendimento académico satisfatdrio; no caso de
P6s-Graduacao: apresentar a Progepe, até 30 (trinta) dias apds o vencimento do semestre
académico, relatorio semestral de atividades académicas, destacando as etapas ja concluidas
do seu curso e respectivos rendimentos, assinada pelo Coordenador do Programa de Pos-
Graduagao ou pelo Orientador (UFJF, 2016a).

A nova Resolucao elenca como obrigagdes dos bolsistas apds a conclusdo do curso, as
seguintes providéncias: apresentar a Progepe, para os devidos registros, 0 comprovante de
conclusdo do curso, tais como certificado, diploma, declara¢do de término dos estudos, ata de
defesa de monografia, de trabalho de conclusdo de curso, de dissertacdo ou tese, fornecidos

pela institui¢do formadora, até 30 (trinta) dias ap0s a ocorréncia; responder, dentro dos prazos
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solicitados, aos levantamentos que vierem a ser realizados pela Progepe ou pela Comissdo
Gestora, fornecendo as informagdes solicitadas e apresentando os documentos ou
comprovantes eventualmente exigidos; devolver a UFJF qualquer importancia recebida
indevidamente, mesmo Que a constatagdo dessa incorregdo venha a ocorrer apds o
encerramento do prazo de vigéncia de sua bolsa; restituir 2 UFJF os valores relativos a bolsa,
caso esta venha a ser cancelada por comprovacdo do ndo cumprimento de compromissos
firmados, quando da concessdo da bolsa ou por desisténcia de conclusdo do curso; apresentar,
quando solicitado pela Comissdo Gestora, contrapartidas a serem definidas em edital e/ou
Portaria da Pro-Reitora de Gestdao de Pessoas, ouvida a Comissdao. Ademais, dispoe que a ndo
conclusdo do curso a que se propds o bolsista devera ser devidamente justificada, por escrito
em formulario proprio, juntamente com a documentacdo comprobatoria direcionado a
Comissdao Gestora que fard a respectiva andlise. O ndo aceite da justificativa serd razdo de
devolucao dos recursos recebidos.

Assim, o intersticio exigido pela Resolugdo n° 40/2010 do Consu/UFJF pelo
recebimento da bolsa Proquali foi alterado pela nova Resolucdo, a qual dispde que para 0s
servidores contemplados com a bolsa Proquali que ndo se afastarem para participagdo em
programa de pos-graduagdo stricto sensu, o cumprimento do intersticio se dara durante o
efetivo exercicio na UFJF, concomitantemente ao recebimento da bolsa (UFJF, 2010). Para
aqueles que se afastarem, o cumprimento do intersticio se dard nos termos do art. 96-a,
paragrafo 4°. da Lei n° 8.112/1990, ou seja, permanecer no exercicio de suas fungdes apo6s o
seu retorno por um periodo igual ao do afastamento concedido (BRASIL, 1990).

A Resolucgdo n° 40/2010 do Consu/UFJF previa suspensdo do pagamento da bolsa nas
seguintes hipdteses: desligamento do servidor dos quadros da Instituicdo; e por motivo de
salde do bolsista que implicasse a suspensdo de suas atividades académicas, mediante
avaliacdo do Servico de Pericia da UFJF e posterior reconhecimento e declaracdo de
Autoridade Administrativa competente da Universidade (UFJF, 2010).

Na Resolucdo n° 51/2016 do Consu/UFJF, as hipbteses de suspensdo estdo previstas
nos arts. 18 e 23, os quais dispdem respectivamente acerca do trancamento do curso e licenca
para tratamento de saude, que implique na suspensao do curso (UFJF, 2016a).

O acompanhamento do programa era monitorado por meio de Relatérios Anuais de
Atividades Académicas do bolsista, dos demais dados apresentados pela instituigdo formadora
e de outros instrumentos que a Comissdo do Proquali viesse a implementar. Atualmente, o
acompanhamento do programa se da semestralmente pela apresentacdo de relatérios de

atividades académicas dos bolsistas.
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Os casos omissos eram analisados pela Comissdo do Proquali e decididos pelo Pro-
Reitor de Recursos Humanos.

Pela nova Resolucdo, os casos omissos sdo analisados e decididos pela Comisséo
Gestora. Havendo urgéncia e ndo sendo possivel a reunido dos membros, podera a Pro-Reitora
de Gestédo de Pessoas emitir deciséo ad refendum da Comisséo.

Outra inovagcéo trazida pela Resolucdo n° 51/2016 do Consu/UFJF é a possibilidade
de a Comissao Gestora aplicar as novas disposi¢fes aos casos em que a hova norma seja mais
vantajosa aos beneficiarios da bolsa Proquali (art. 29, §3°). A aplicacdo deste dispositivo
beneficiou os servidores que j& tinham o direito de se aposentar, mas que ainda deveriam
cumprir intersticio pelo recebimento da bolsa Proquali (UFJF, 2016a).

Considerando que o modelo de gestdo por competéncias direciona sua acédo
prioritariamente para o gerenciamento do gap ou lacuna de competéncias eventualmente
existente na organizacdo ou na equipe, procurando elimina-lo ou minimiza-lo, pode-se dizer
que a redacdo da Resolugdo n® 51/2016 do Consu obedece essa sistematica. 1sso porque a
normatiza prevé, como um dos objetivos do programa, a promog¢do do desenvolvimento dos
servidores, objetivando a melhoria do desempenho das fungdes exercidas na UFJF e a
eficiéncia dos servigos prestados. Ademais, entre as atribuigdes da Comissédo Gestora do
Proguali temos aquela em que o 6rgdo deve “definir, modificar e atualizar os critérios
quantitativos e qualitativos de concessdo das bolsas Proquali visando ao atendimento das
demandas institucionais (...)” (UFJF, 2016a, p. 6). O documento prevé, ainda, que os editais
e/ou Portarias de chamada deverdo conter critérios objetivos que definam as necessidades de
qualificacdo dos servidores visando ao desenvolvimento institucional. Assim, considera que
0s requisitos para selecdo serdo disciplinados nos editais e/ou Portarias de chamada e

atenderdo aos seguintes critérios norteadores:

| - Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI);

Il - Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo
(PCCTAE);

I11 - Plano de Carreiras e Cargos de Magistério Federal;

IV - Programa de Dimensionamento Institucional;

V - Programa de Avaliagdo de Desempenho (Proades);

VI - Objetivos que definam as necessidades de qualificagdo dos servidores
visando ao desenvolvimento institucional. Essa redacdo leva a crer que a
Instituicdo implementou o modelo de Gestdo por Competéncias (UFJF,
20164, p. 10).

Ocorre que a nova Resolucdo apesar de ter inovado em alguns aspectos ainda néo

tornou a Operacionalizagdo do programa mais dindmica como era esperado. Atualmente, 0s
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principais obstaculos na execucéo do Programa sdo: | — levantar as necessidades Institucionais
e, por conseguinte, definir os critérios de selecdo; Il — manter relatérios atualizados com o
cadastro dos bolsistas, tendo em vista que as informacdes relativas aos bolsistas estdo contidas
em planilhas eletrénicas bem como no Siga, no entanto, o sistema ndo integra todas as
informagdes necessarias para discriminar os dados relativos aos bolsistas; 111 — dificuldade de
obter quérum nas reunides da Comissdo Gestora para deliberar e decidir acerca dos casos que
envolvem os beneficiarios da bolsa Proquali e consequente acimulo de casos a serem
resolvidos; IV - manter arquivados os documentos relativos a inscricdo dos servidores no
setor, gerando acumulo de processos fisicos.

Examinadas as Resolugdes que regem o Programa e destacadas as principais
dificuldades que o Orgdo de Operacionalizacdo possui, passe-se adiante & apreciacdo dos
editais de selecdo de bolsistas Proquali.

Em 20 de julho de 2011, foi publicado o primeiro Edital de inscrigdes para candidatos
as bolsas do Programa de Apoio a Qualificagdo — Graduagdo e Pos-Graduagao Stricto Sensu,
destinadas aos servidores do quadro efetivo da Universidade Federal de Juiz de Fora. Suas
regras foram sendo delineadas durante sucessivas reunifes da Comissdo sobre bolsas de
qualificacdo de servidores ocorridas entre os meses de marco e maio de 2011. A época,
definiu-se pela aplicacdo de um formulario de pesquisa, disponibilizado no Siga, com o
intuito de levantar as demandas e fixacdo de quantitativos balizadores para elaboragdo do
edital de concessdo de bolsas para qualificacdo dos servidores.

Dividido em 13 capitulos, o Edital tratava dos seguintes elementos: objetivos gerais e
especificos do programa; forma de concessdo das bolsas; requisitos para participar do
programa; critérios para avaliacdo e selecdo dos bolsistas; documentos para inscri¢ao; periodo
de inscricdo e selecdo; analise dos pedidos pela comissdo de avaliacdo; implementacdo das
bolsas; pagamento das bolsas; obrigacdes dos bolsistas; interrupcdo do pagamento das bolsas;
acompanhamento e avaliagdo do programa e disposicoes finais.

Assim, os valores das bolsas para Cursos de Graduagdo em InstituicGes Privadas de
Ensino era de até R$ 700,00, atendidos os seguintes limites: a) até 70% (setenta por cento) do
valor da mensalidade efetivamente paga, para os Servidores dos niveis “A” e “B”; b) até¢ 60%
(sessenta por cento) do valor da mensalidade efetivamente paga, para os Servidores dos niveis
“C” e ”D”. Para cursos de P6s-Graduacédo Stricto Sensu, em Institui¢cfes Publicas ou Privadas
no Brasil ou exterior, independentemente de solicitacdo de afastamento, o valor das bolsas era
de R$ 1.000,00. Assim, foram ofertadas 50 vagas para bolsistas na modalidade Graduacéao e

160 vagas para bolsistas na modalidade Pos-graduacdo. Utilizou-se como critérios na
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avaliacdo e selecdo dos bolsistas maior tempo de ingresso no quadro efetivo da Universidade
Federal de Juiz de Fora, no cargo atual e area de interesse do curso em relagdo as atividades
exercidas pelo servidor.

No entanto, durante reunido ocorrida em 30 de agosto de 2011 verificou-se que o
namero de vagas foi superior ao nimero de inscritos, dispensando-se assim a utilizacdo dos
critérios na avaliacdo e selecdo. Registre-se que foram recebidas 37 inscricGes para bolsas na
modalidade Graduacdo, 77 inscrigcdes para Doutorado e 65 inscricbes para Mestrado.
Outrossim, o quadro geral de servidores ativos naquela ocasido contava com um efetivo
aproximadamente 20% menor do que o quadro atual.

Em 07 de outubro de 2011, foi publicado um novo edital ofertando mais vagas no
Programa, sendo 24 (vinte e quatro) bolsas para Graduacdo e 37 (trinta e sete) bolsas para
Pés-Graduagdo Stricto Sensu. Assim, o Edital n°® 16/2011 da PRORH contemplou em 13
capitulos os mesmos elementos ja citados anteriormente e manteve os valores das bolsas, bem
como os critérios de selecdo dos bolsistas (UFJF, 2011c).

No ano de 2012, foram publicados mais dois editais Proquali, com a mesma estrutura
dos editais anteriores, porém com novo limite do valor de bolsa para Cursos de Graduacdo em
Instituicdes Privadas de Ensino, a saber: até 80% (oitenta por cento) do valor da mensalidade
efetivamente paga, para os servidores dos niveis “A” , “B”, “C” ¢ ”D”. O Edital n° 12/2012
da PRORH ofertou 50 (cinquenta) vagas para bolsas de Graduacdo e 200 (duzentas) vagas
para bolsas de Pos-graduacdo Stricto Sensu (UFJF, 2012a).

Ja o Edital n° 14/2012 da PRORH ofertou 50 (cinquenta) vagas para bolsistas de
Graduacdo e ofertou 50 (cinquenta) vagas para bolsistas de Pds-graduacdo Stricto Sensu.
Referidos editais mantiveram os 13 capitulos ja citados anteriormente, bem como os valores
das bolsas e critérios de selecdo dos bolsista (UFJF, 2012b).

A partir do ano de 2013, com a publicacdo do Edital n°® 16/2013 os critérios de
selecdo foram alterados, assim como o valor das bolsas (UFJF, 2013e). Portanto, caso o
namero de servidores habilitados a participar do programa superasse o numero de bolsas
ofertadas neste Edital, a selecdo dos bolsistas obedeceria, em ordem classificatoria, aos
seguintes critérios: | - ter sido beneficiario do Programa de Apoio a Qualificacdo — Graduagao
e Pos-Graduacdo stricto sensu — Proguali, no més de dezembro de 2013; Il - maior tempo de
efetivo exercicio no cargo ocupado atualmente pelo servidor pertencente ao quadro efetivo da
Universidade Federal de Juiz de Fora; 11l - maior tempo de ingresso no quadro efetivo da
Universidade Federal de Juiz de Fora; IV - o candidato mais idoso (UFJF, 2013e).
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Neste edital o valor das bolsas Proquali na modalidade Pds-graduagdo Stricto Sensu
passou de R$1.000,00 (mil reais) para R$1.600,00 (mil e seiscentos reais) e na modalidade
Graduagdo foi fixado o valor de R$700,00 (setecentos reais).

O Edital n° 04/2014 (UFJF, 2014a) manteve os critérios de selecdo e os valores de
bolsa previstos no Edital n® 16/2013 (UFJF, 2013e). No Edital n® 12/2014 foram mantidos 0s
valores de bolsa, mas os critérios de selecdo foram alterados, suprimindo-se o fato de o
servidor ter sido beneficiario do Programa no més de dezembro de 2013 (UFJF, 2014b).

Cabe ressaltar, portanto, que antes desse episddio, os critérios para selecdo dos
bolsistas Proquali ndo eram tratados com a devida importancia, até que a demanda pelo
recebimento das bolsas passou a superar a quantidade de vagas ofertadas nos Editais.

No ano seguinte, o Edital n® 02/2015 contemplou apenas aqueles servidores que ja
eram beneficiarios do Programa e haviam efetuado o lancamento de frequéncia no més de
dezembro de 2014 (UFJF, 2015d). Assim, ndo houve oferecimento de novas vagas, gerando
ainda mais insatisfacdo dos servidores com a Administracdo Superior. No mesmo ano, o entdo
Reitor apresentou carta de rentncia ao membros do Conselho Superior e a comunidade
académica da UFJF.

A fim de renovar a politica de oferta de bolsas na UFJF, em julho de 2016, foi
aprovada pelo Consu/UFJF a Resolucdo n° 51/2016 que reformulou o Programa. Assim,
garantiu-se que a Pro-Reitoria de Planejamento, Orcamento e Financas da Universidade,
realize a cada exercicio financeiro alocacdo de verbas para a execuc¢do anual do Programa, de
acordo com o planejamento orcamentario da Instituicdo, e com demanda institucional
existente, desde que aprovado pelo Conselho Superior (UFJF, 2016a).

O Edital n° 01/2016 (UFJF, 2016c) previa como critérios de selecdo a condicdo de o
servidor ter sido beneficidario do Programa de Apoio a Qualificacdo -Graduacdo ou Pos-
Graduacao stricto sensu — Proquali no Edital n° 02/2015 da CCDP/PRORH e manter-se
vinculado ao mesmo curso que ensejou a concessao da bolsa no referido edital, bem como a
ordem cronolégica (do ingresso mais antigo para 0 mais recente) de matricula no curso de
graduacdo ou pds-graduacao stricto sensu (UFJF, 2015d).

O Edital n°® 01/2017 prevé como critério de selecdo a ordem cronoldgica (do ingresso
mais antigo para o mais recente) de matricula no curso de graduagédo ou pés-graduacao stricto
sensu (UFJF, 2017c).

Considerando a atuagdo da pesquisadora na operacionalizacdo do Proquali e sua
observacdo quanto ao movimento de inclusdo social de pessoas com deficiéncia na

Universidade, ha que se ressaltar que as normativas do Proquali ndo reservam vagas ou sequer
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mencionam a inclusdo do servidor com deficiéncia. Outrossim, as normativas do Programa
também ndo estabelecem sistemética para a concessdo ou ndo das servidoras que estejam
usufruindo da licenca maternidade.

A Tabela 4, a seguir, demonstra o quantitativo de vagas e o nimero de inscritos por

modalidade de bolsa no Programa.

Tabela 4 - Quantitativo de vagas e nimero de inscritos por modalidade de bolsa nos

Editais Proquali

Editais Graduagéo NUmero de Pos-graduacao Stricto NUmero de
Proquali (n° de Vagas) Inscritos Sensu Inscritos
(NUumero de Vagas)
13/2011 50 37 160 77
16/2011 24 5 37 14
12/2012 50 37 200 182
14/2012 50 37 50 46
06/2013 65 57 270 209
09/2013 40 24 85 116
16/2013 105 62 250 244
04/2014 20 18 120 47
12/2014 10 24 40 69
02/2015 Né&o 51 Nao 244
especificadas especificadas
01/2016 45 58 147 262
01/2017 37 41 168 234

Fonte: elaborada pela autora, 2018.

A Tabela 4 supracitada mostra que, no ano de 2013, houve a primeira demanda
reprimida por vagas no Programa. No ano seguinte, o cenario politico e econdmico brasileiro
fez com que a demanda por vagas no Programa superasse ainda mais a quantidade de ofertas
de bolsas, fato este que gerou profunda insatisfacdo entre os servidores da Instituicdo,
despertando na pesquisadora o interesse em realizar o presente estudo.

Quanto a operacionalizacdo do Programa de Apoio a Qualificacdo da UFJF, a
Resolugdo n° 51/2016 do Consu/UFJF prevé a existéncia de um oOrgdo especifico,
denominado: Orgdo de Operacionalizacio. Vinculado & Geréncia de Programas de
Qualificacdo da CCDP/Progepe, este 6rgdo se submete a supervisdo da Comissdo Gestora
(URJF, 2016a). Vale salientar que, atualmente, a Geréncia de Programas de Qualificacdo
(GPQ) conta com a atuacdo de duas servidoras. No entanto, para os fins especificos de
operacionalizag&o dos editais e/ou Portaria de chamada, de modo a cumprir tempestivamente

o cronograma neles previstos, o Orgéo de Operacionalizagdo contara com a participacio de:

I- 01 (um) representante da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (Progepe);
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I1- 01 (um) representante da Prd-Reitoria de Planejamento, Orgamento e
Financas (PROPOF);

I11- 01 (um) representante da Pro-Reitoria de Pés-Graduagdo e Pesquisa
(PROPP);

IV- 01 (um) representante da Prograd.(UFJF, 20164, p. 7).

Assim, compete ao Orgéo de Operacionalizaco as seguintes atribuicoes:

i) formatar e gerir os editais e/ou Portaria do Programa de Apoio a
Qualificagdo (Proquali), que disciplinardo a participacdo de servidores do
quadro de pessoal ativo da UFJF, ocupantes de cargos de provimento efetivo
no ambito das carreiras TAE e Magistério Federal;

ii) analisar os historicos escolares e relatorios semestrais de atividades
académicas dos bolsistas, os dados apresentados pelas instituigdes de ensino
superior, bem como outros instrumentos que 0s Orgdos integrantes deste
Programa vierem a implementar, executando as medidas cabiveis;

iii) solicitar informacdes e dados de outros 6rgdos ou setores integrantes da
UFJF;

iv) organizar e manter arquivos relativos ao Programa;

v) efetuar os registros préprios para fins de controle;

vi) construir, analisar e apresentar relatérios e indicadores da gestdo do
Programa (UFJF, 20164, p. 7).

Tendo como referéncia o Gltimo edital Proquali, passa-se agora a descricdo dos atos
relativos a operacionalizacdo do Programa. Primeiramente, o Reitor discute no Conselho
Superior os investimentos que serdo destinados ao Programa de Apoio a Qualificacdo. Ciente
da decisdo deliberada no Consu, a Pro-reitora de Gestdo de Pessoas solicita preparacdo de
minuta de edital a equipe da GPQ e convocacao para reunido da Comissdo Gestora a fim de
deliberar a minuta.

A Comissdo Gestora delibera, entre outros, os seguintes assuntos: critérios de selecéo,
valor da bolsa, nimero de vagas, as modalidades da bolsa e o cronograma do Edital.
Decididos os detalhes relativos ao edital, a equipe da GPQ elabora a ata de reunido, colhe as
assinaturas dos membros presentes e publica na pagina da UFJF. Posteriormente, formata o
edital, colhe a assinatura da Pré-reitora de Gestdo de Pessoas e publica na pagina eletrénica da
UFRJF. Em seguida, solicita para a Diretoria de Comunicacéo a divulgacdo do edital no e-mail
de todos os servidores ativos ocupantes de cargos de provimento efetivo da Instituicéo.
Durante o periodo de inscri¢des, os servidores interessados acessam 0 Siga-3, reinem a
documentacdo e autuam em um processo fisico o qual deve ser entregue nas Centrais de
Atendimento.

Terminado o periodo de inscri¢des e de entrega de processos, a equipe da GPQ baixa

o relatdrio de inscritos no Siga-3 em formato de planilha eletrdnica e encaminha uma copia
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para a Coordenacdo de Avaliacdo e Movimentagdo de Pessoas, para a Coordenacdo de
Administracdo de Pessoal e para a Coordenagdo de Recursos Humanos de Governador
Valadares para analisarem o preenchimento dos requisitos previstos no edital. Em seguida,
retne-se com os servidores indicados pelas Pro-Reitorias de Planejamento, Orcamento e
Financas, de Graduacéo e de Pds-graduacdo e Pesquisa analisam a documentacao entregue e
as condicOes dos inscritos quanto aos requisitos previstos no edital. Posteriormente, a equipe
da GPQ repassa os dados constantes de cada processo recebido para a planilha de inscritos,
tais como: data de inicio e previsdo de término do curso € verificado se o0s inscritos ja foram
beneficiarios. No prazo estabelecido pelo edital, é publicado o resultado preliminar com a lista
de deferidos com restricdo ou deferidos sem restricdo. Os candidatos deferidos com restricao
tém prazo para complementarem a documentacdo. ApOs a andlise da documentagdo
complementar, a equipe da GPQ publica a lista de candidatos aptos a participar da selecéo,
com previséo de prazo para os candidatos inabilitados apresentarem recurso.

Superada a fase de recursos, a equipe da GPQ elabora a selecdo dos candidatos de
acordo com a previsdo do Edital. Atualmente, o critério de selecdo é a ordem cronoldgica
crescente de ingresso no curso. Sendo assim, a partir da planilha eletrdnica de inscritos em
que consta, entre outros dados, a data de inicio do curso de cada candidato habilitado a
participar da selecdo, a equipe de GPQ aplica o filtro “nivel de curso” cujas modalidades séo
graduacdo e pos-graduacdo stricto sensu. Assim, para ordenar os candidatos a cada
modalidade de bolsa aplica-se o filtro referente a data de matricula (més e ano) da mais antiga
para a mais nova. Havendo empate aplica-se o primeiro critério de desempate, qual seja:
sendo o curso na modalidade presencial ou semipresencial, o candidato que estiver lotado em
municipio diverso daquele que frequenta o curso tera preferéncia.

Assim, faz-se uma listagem dos candidatos empatados e verifica-se qual frequenta o
curso em municipio diverso do seu local de lotacdo. Em seguida, se houver candidatos
empatados, aplica-se o filtro relativo a data de ingresso no cargo atual do mais antigo para o
mais novo. Se ainda assim houver candidatos empatados, aplica-se o filtro referente a data de
nascimento do servidor do mais antigo para o mais novo. Feito isso, na data prevista no edital,
publica-se o resultado final na pagina da UFJF. Os candidatos selecionados passam a ter a
obrigacdo de lancar mensalmente a frequéncia relativa ao més anterior no Siga-3. E o
candidatos selecionados excedentes compdem o cadastro de reserva devendo aguardar vaga

para serem convocados durante a vigéncia do Edital.
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A medida que os bolsistas concluem ou pedem o cancelamento da bolsa, a equipe da
GPQ registra a baixa do processo e providencia a convocagdo de excedente pela ordem
classificatoria.

Para efetuar os registros necessarios ao controle do Programa, a fim de elaborar
relatorios e indicadores da gestdo do Programa, o Orgéo de Operacionalizago utiliza o Siga,
bem como softwares para a realizacdo de operacdes financeiras e contabilisticas usando
planilhas eletronicas (folhas de calculo) e processador de texto.

Dentre as planilhas eletronicas do Orgdo de Operacionalizagdo, as mais importantes
sdo as denominadas: i) indicadores académicos; ii) dados de pagamento e limite de bolsas
todos os anos; iii) folha de pagamento (referente a cada Edital e Portaria de Chamada). A
partir dessas planilhas é possivel extrair, dentre outros, os seguintes dados: quantitativo de
servidores beneficiarios da bolsa Proquali na UFJF; o tipo de vinculo que os beneficiarios tém
com a Instituicdo (TAE ou docente); o quantitativo de beneficiarios que ja concluiram seus
cursos; quantitativo de beneficiarios que estdo cursando; o quantitativo de bolsas e total de
valores recebidas pelos beneficiarios. Vale lembrar que referidas planilhas sdo atualizadas
diariamente pelos servidores que compdem a GPQ, a partir de documentos ou informacdes
relativas aos beneficiarios encaminhados por e-mail ou pelas Centrais de Atendimento.
Portanto, ndo se trata de preenchimento automaético, logo podem haver incorrecdes e
inconsisténcias.

Para fins desta pesquisa, foram acrescidos em abril de 2018 na denominada Planilha
Indicadores Académicos 0s seguintes campos: Setor de lotacdo e Situacdo funcional dos
bolsistas, a fim de se verificar onde estdo lotados os bolsistas e quantos continuam ativos no
quadro de pessoal da UFJF. Assim, verificou-se que os bolsistas ocupantes de cargo das
carreiras de TAE procuram se qualificar em cursos que tenham relacdo direta ou indireta com
0 seu ambiente organizacional para fins de recebimento do Incentivo a Qualificacdo.
Ademais, houve caso de servidor desistir de receber a bolsa tendo em vista que o curso para o
qual se matriculou néo tinha relagdo direta com o ambiente organizacional em que estava
lotado.

O Quadro 8, a seguir, refere-se aos dados constantes da Planilha Indicadores
Académicos pertencente ao arquivo da Coordenacdo de Capacitacdo e Desenvolvimento de
Pessoas. Referida planilha contém informacdes acerca de cada beneficiario da bolsa Proquali:

Quadro 8 — Dados constantes da Planilha Indicadores Académicos
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Planilha Indicadores Académicos
Ultimo Edital em que foi beneficiario
Nome do bolsista
Nivel do curso para o qual recebe/recebeu bolsa Proquali
Ano do edital
Situacdo atual
Setor de lotacdo
Situagéo funcional
Data de Concluséo / Previséo de Concluséo do curso
Nome do Programa ou Curso
Nome da Institui¢do de Ensino
Area de Avaliagdo
Area Basica
Situagéo do Programa
Modalidade
Tipo de Instituigdo
Titulo da Dissertacdo ou Tese
Titulagdo Obtida
Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.

Os dados dos servidores que se tornam beneficiarios da bolsa Proquali sdo inseridos
na Planilha Indicadores Académicos. Por meio da planilha a GPQ acompanha a data de
previsdo de término de cada bolsista. Atingida a data de previsao é realizado contato com o
servidor para que ele apresente comprovante da conclusdo do curso, a sua prorrogagao ou
justificativa pela ndo obtencdo do titulo a que se prop6s quando se inscreveu no Programa.

Caso o0 beneficiario apresente documento que comprove a conclusdo do curso a
planilha é atualizada com a data de conclusédo, o titulo da dissertacdo ou tese e a titulacéo
obtida. O controle também é feito inserindo-se no Siga a data de conclusdo do curso. Denota-
se, portanto, que o sistema de controle do Programa demanda ser informatizado com
cruzamento de dados constantes do sistema, o que diminuiria a ocorréncia de erros e traria
mais seguranca para os operadores do Programa. Além de possibilitar a elaboracdo de
relatérios com dados mais precisos, tornando o planejamento e a tomada de decisdo da
Administracdo Superior mais fidedignos com a realidade da Instituicdo. O Quadro 9, a seguir,

apresenta a situacdo dos beneficiarios do Proquali entre 2011 e 2018:

Quadro 9 - Quantitativo de beneficiarios da bolsa Proquali por situagéo (Periodo 2011-

2018)
Situacdo Beneficiarios
Concluiu 577
Cursando 261
Cobrar conclusdo 20
Perdeu o vinculo 26
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Restituiu 20
Total de Beneficiarios 904
Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.

Esclarece-se que a informacéo acerca da Situacdo atual do beneficiario contempla as
seguintes categorias: Concluiu, Cursando, Cobrar conclusdo, Perdeu o vinculo e Restituiu.
Sendo assim, a categoria “Concluiu” significa que o bolsista obteve o titulo para o qual
recebeu a bolsa Proquali. Na categoria “Cursando” encontram-se 0s beneficiarios que tenham
recebido pelo menos uma bolsa Proquali e ainda ndo atingiram a data de previsdo de
conclusao do curso. A categoria “Cobrar conclusdo” enquadra os beneficidrios que atingiram
a data de previsdo do curso e ainda ndo apresentaram o documento comprobatério de
obtencédo do titulo para o qual receberam a bolsa Proquali. Na categoria ‘“Perdeu o vinculo”
encontram-se o0s beneficiarios que ndo obtiveram o titulo para o qual receberam a bolsa
Proquali e ndo tiveram que restituir os valores recebidos por decisdo da Comissdo Gestora do
Programa. A categoria “Restituiu” encampa aqueles beneficiarios que efetuaram a restitui¢ao
do valor da bolsa Proquali por descumprimento de condigfes previstas nas normas que regem
o Programa.

E importante esclarecer que cada beneficiario podera figurar na planilha mais de uma
vez. Isso porque o Programa apoia a qualificacdo em diferentes niveis de curso, tais como:
Graduacédo, Mestrado ou Doutorado. Sendo assim, um servidor pode ter sido beneficiario do
Proquali na modalidade de bolsa Graduacdo e, posteriormente, ter sido contemplando com
outra modalidade de bolsa, tais como, Mestrado ou Doutorado.

Vale lembrar, ainda, que caso o servidor tenha recebido ao menos uma cota de bolsa
passa a ter a obrigacdo de concluir o curso ou apresentar justificativa pela ndo obtencéo do
titulo para o qual recebeu a bolsa Proquali, sob pena de restituir em parcela Unica os valores
recebidos a titulo de bolsa.

No Quadro 10, a seguir, serdo apresentados o montante de beneficiarios da
bolsa Proquali por nivel do curso, desde o primeiro Edital publicado em 2011 até a Portaria de

chamada divulgada em marco de 2018.

Quadro 10 - Quantitativo de beneficiarios da bolsa Proquali por nivel do curso (Periodo

2011-2018)
Nivel do curso Beneficiarios
Graduacéo 185
Mestrado 391
Doutorado 328
Total 904
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Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.

De acordo com o Quadro 10, a maior parte dos beneficidrios da bolsa Proquali
concentram-se em cursos de Mestrado, seguidos pelos beneficidrios que cursam ou ja
cursaram Doutorado, e, por fim, com a menor quantidade estdo os beneficiarios da bolsa na
modalidade Graduacéo.

A Tabela 5, a seguir, indica o quantitativo de beneficiarios por nivel do curso e

situacdo atual.

Tabela 5 — Quantitativo de beneficiarios da bolsa Proquali por nivel do curso e situacao
(Periodo 2011-2018)

Situacéo Graduacéo Mestrado Doutorado Total
Concluiu 110 272 195 577
Cursando 43 106 123 272
Cobrar conclusdo 12 4 4 45
Restituiu 9 9 2 18
Perdeu vinculo 11 11 4 25
Total 185 391 328 904

Fonte: elaborada pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.

Denota-se na Tabela 5 que, dos 904 beneficiarios da bolsa Proquali, 577 ja
concluiram o curso, o que equivale um percentual de mais de 60% (sessenta por cento), sendo
que em torno de 5% (cinco por cento) estdo em situacdo de Cobrar conclusdo. Além disso,
cerca de 25% (vinte e cinco por cento) ainda estdo cursando e aproximadamente 3% (trés por
cento) dos bolsistas perderam o vinculo com o Programa. No entanto, pouco mais de 2% (dois
por cento) tiveram que restituir os valores recebidos a titulo de bolsa Proquali.

A fim de ilustrar o desempenho do Programa ao longo de sua existéncia foi elaborado

0 Gréfico 6 a seguir:

Gréfico 6 - Percentual de beneficidrios da bolsa Proquali por situacao
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Cobrar Restituiu; 18 Perdeuvinculo; 25

conclusao; 45

\

Cursando;
272

Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.

A partir da andlise desses dados, é possivel inferir que o Programa tem sido bem
sucedido visto que a mais de 60% (sessenta por cento) dos beneficiarios obtiveram o titulo
para o qual receberam a bolsa, sendo que quase 30% (trinta por cento) continuam cursando.
Ademais, 5% (cinco por cento) compdem a lista de beneficiarios que ainda podem justificar
ou apresentar o comprovante de conclusdo e 2% (dois por cento) efetuaram a restituicdo dos
valores recebidos. Neste universo somente 3% (trés por cento) perderam o vinculo com o
programa, isto &, receberam bolsa e ndo concluiram o curso ou ndo continuam na Instituicao.

O Quadro 11, a seguir, aponta o quantitativo de beneficiarios por nivel do curso e

cargo ocupado.

Quadro 11 — Quantitativo de beneficiarios da bolsa Proquali por nivel do curso e por
carreira (Periodo 2011-2018)

Nivel do curso TAE Docente
Graduacao 185 -
Mestrado 359 32
Doutorado 67 261
Total 611 293

Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.

A partir dos dados do Quadro 11 e do Grafico 7, a seguir, é possivel verificar que a
maioria dos beneficiarios da bolsa Proquali ocupam o cargo de TAE, figurando

aproximadamente 70% (setenta por cento) do Programa.

Gréfico 7 — Percentual de beneficiarios da bolsa Proquali por carreira (Periodo 2011-
2018)
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Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.

Em que pese os TAE sejam a maioria no Programa, ha que se ressaltar que eles
concorrem em paridade de condi¢bes com os Docentes, 0s quais hormalmente ja possuem
uma série de prerrogativas para se qualificarem, conforme verificou-se no Capitulo anterior.

A Tabela 6, a seguir, contém o valor das bolsas em cada modalidade e o periodo de

vigéncia dos editais.

Tabela 6 - Valor das bolsas e periodo de vigéncia dos Editais Proquali

Editais Proquali Graduacéo Pos-graduacao Periodo de vigéncia
(Ano) (R®) Stricto Sensu (R$) (meses)
2011 Até 700 1000 6
2011 Até 700 1000 12
2012 Ate 700 1000 12
2012 Até 700 1000 12
2013 700 1600 12
2013 700 1600 12
2013 700 1600 12
2014 700 1600 12
2014 700 1600 3
2015 700 1600 6
2016 500 1300 12
2017 400 1000 18

Fonte: elaborada pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.

Verifica-se, a partir dos dados constantes na Tabela 6, que a frequéncia dos editais, 0
periodo de vigéncia bem como os valores das bolsas sofreram alteraces ao longo dos anos.
Até 2014, eram publicados pelo menos dois editais ao ano, na maioria das vezes, com
vigéncia de 12 meses. Além disso, até 2012 as bolsas na modalidade Graduagéo variavam de
acordo com a classe do cargo ocupado pelo servidor TAE e possuiam como teto o valor de

R$700,00. Por sua vez, as bolsas da modalidade de Pds-graduacdo Stricto Sensu eram fixadas
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no valor de R$1.000,00 até o ano de 2012. A partir do ano de 2013, os editais passaram a
prever um valor fixo para as bolsas na modalidade Graduacdo, qual seja, R$700,0 e para a
modalidade de Pds-graduacdo Stricto Sensu as bolsas passaram a equivaler o montante de
R$1.600,00.

No entanto, denota-se que, no ano de 2016 ocorreu nova alteracdo no valor das
bolsas, a saber: as bolsas para a modalidade de Graduacdo foram reduzidas para 0 montante
de R$500,00 e para a modalidade de Pds-graduacéo Stricto Sensu cada cota de bolsa passou a
valer R$1.300,00.

Da mesma forma, o Edital publicado no ano de 2017 previu nova alteracdo no valor
das bolsas sendo que as bolsas para a modalidade de Graduagdo foram reduzidas para o
montante de R$ 400,00 e para a modalidade de Pos-graduacgdo Stricto Sensu cada cota de
bolsa passou a valer R$1.000,00.

Ante o0 exposto, em que pese a Resolucdo n® 51/2016 do Consu/UFJF preveja critérios
norteadores para selecdo de bolsistas, os critérios classificatorios de selecdo tém sido a ordem
cronoldgica crescente de ingresso no curso (do mais antigo para o mais recente) de graduacao
ou pos-graduacao stricto sensu.

O Gréfico 8, a seguir, demonstra as despesas anuais da UFJF com bolsas Proquali

desde a sua implementacéo.

Gréfico 8 — Despesas anuais da UFJF com bolsas Proquali em R$ (Periodo 2011-2017)
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Fonte: elaborado pela autora com base em dados fornecidos pela CCDP/Progepe/UFJF, 2018.




115

A partir do Gréfico 8, é possivel perceber a instabilidade de valores destinados ao
Proquali ao longo de sete anos, denotando que a Instituicdo carece de planejamento para o
Programa.

Na proxima secdo apresenta-se a analise dos dados obtidos com o questionario,

considerando os eixos de andlise da presente pesquisa.

2.3.2 Andlise comparativa entre o Proquali/UFJF e programas similares de outras
Universidades Federais situadas no Estado de Minas Gerais

Verificou-se no Capitulo 1 que a Politica para o Desenvolvimento de Pessoal da
Administracdo Publica Federal, prevista pelo Decreto n° 5.707/2006 tem como objetivos a
melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo; o
desenvolvimento permanente do servidor publico; a adequacdo das competéncias requeridas
dos servidores aos objetivos das instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual; a
divulgacdo e gerenciamento das acOes de capacitacdo; a racionalizagdo e efetividade dos
gastos com capacitacdo (BRASIL, 2006a). Logo, trata-se de um modelo de gestdo pautado
pelo conceito de competéncia, isto € modelo alternativo de gestdo que dirige esfor¢os no
sentido de planejar, captar, desenvolver e avaliar as competéncias necessarias a consecucao
dos objetivos de uma organizacdo. De modo que, a partir dos objetivos definidos, pode-se
determinar indicadores de desempenho e metas, bem como identificar as competéncias
necessarias para atingir o fim esperado (BRANDAO, ZIMMER, PEREIRA, MARQUES,
COSTA, CARBONE e ALMADA, 2008).

Assim, visando a obtencdo de dados de outras universidades que possam ser
comparados a Universidade Federal de Juiz de Fora e utilizando-se de um critério territorial,
foi aplicado um questionario para as outras 10 (dez) Universidades Federais situadas no
Estado de Minas Gerais com o intuito de obter elementos em prol da construcdo de um plano
de acdo educacional.

Alem da Universidade Federal de Juiz de Fora, o Estado de Minas Gerais conta com
outras 10 (dez) Universidades Federais vinculadas ao MEC, a saber: Ufla, UFMG, Ufop,
UFSJ, UFTM, UFU, UFV, UFVJM, Unifal e Unifei.

Entre as Universidades pesquisadas a UFMG e a Ufla enviaram dados inconsistentes e
a Ufop ndo respondeu o questionario, por isso essas instituicdes ndo estdo representadas nos
quadros e graficos. Alem disso, ndo foi identificada a implementacdo do Modelo de Gestédo

por Competéncias, em que pese que a Politica de Desenvolvimento de Pessoal da
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Administracdo Publica Federal tenha sido instituida ha mais de dez anos. No entanto,

verificou-se que a maioria das Universidades Federais situadas no Estado de Minas Gerais

oferece programas semelhantes ao Proquali da UFJF.

A Tabela 7, a seguir, tem como objetivo apresentar um panorama geral das

Universidades Federais mineiras.

Tabela 7- Dados acerca das Universidades Federais de Minas Gerais

Instit Fundag Quantitativo Valores (R$) empenhados pelo MEC Programa de
uicho  do Discente TA Docente 2011 2012 2013 2014 2015 apoio a
qualificacdo
UFV 1926  20.970 1196 2227 98.833 123.02 132.0 109.7 1059 1094 92.008.6 Sim
.058 6.640 2543 10.63 67.76 7158 71
2 2 4 2
UFJF 1960  18.868 1527 1601 148.02 376.32 2942 2364 1284 1465 116.909. Proquali
4518 7.385 73.05 5250 78.27 68.80 581
8 2 7 0
UFT 1960 5.752 656 1518 60.451 63.982 5890 56.34 50.64 47.15 413928 ndo
M .284 456 2,061 7.940 3.280 8.268 47
UFU 1978  22.453 1788 3078 176.95 207.36 198.3 163.8 1559 179.8 149.014. Quali-
0.309 1474 7296 1588 03.69 01.20 422 UFU
9 4 0 3
UFSJ 1986  13.979 858 535 80.866 60.963 83.21 53.82 7374 69.47 589294  Pqualis
.100 250  5.065 2.702 3.446 3.660 30
Unifei 2002 6.272 476 394 46.306 43946 4723 5057 28.16 29.35 30.420.6 Sim
.728 .004 2560 4.421 6.257 2.545 94
UFVJ 2005 8.000 761 638 132.11 98.688 139.2 8757 5050 63.13 457311 Planqual
M 4.492 567  99.03 7.948 6.254 2884 17 i
8
Unifal 2005 6.890 556 336 30.400 39.375 69.63 5430 49.15 47.19 38.348.8  Proquali
.536 .058 5574 2106 2.014 0.983 67 TAE

Fonte: elaborada pela autora com base em dados extraidos dos questionarios, 2018.
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Assim, verifica-se que a UFJF foi uma das primeiras Universidades Federais
fundadas no Estado de Minas Gerais, possuindo capacidade para atender a um dos mais
elevados numeros de alunos se comparada as demais Universidades Federais do Estado.

Deste modo, é compreensivel que os repasses de valores pelo MEC sejam também
um dos maiores dentre as Universidades de Minas Gerais.

Confirmando a anélise realizada na sec¢do 2.1 acerca da crise financeira enfrentada
pela Universidade, com a consequente diminuicdo da oferta de bolsas Proquali, verifica-se
que houve um declinio no repasse de valores pelo MEC a partir do ano 2014 para todas as
Universidades Federais apresentadas.

Realizado o panorama geral dessas Instituicdes passa-se adiante a analise dos dados
obtidos com a aplicacdo do questionario.

Em relacdo ao quantitativo de servidores ocupantes de cargo efetivo que compdem o
quadro de pessoal ativo dessas Universidades foram elaborados os graficos a seguir, a partir
das respostas fornecidas pelas Universidades. O Grafico 9, a seguir, apresenta a quantidade de

docentes em cada instituicdo:

Gréfico 9 - Quantitativo de docentes ativos da carreira de Magistério Federal por classe

(abr-2018)
900
800
700 —
600 —
500 —
400 ——
300 —
i0g :.;]i L !
100 — —
0 i LN BN i N
UFJF UFU UFV UNIFEI UFS] UFVIM UNIFAL UFTM
W Auxiliar 51 232 17 95 161 202 122 168
Assistente 161 82 65 28 56 78 12 41
i Adjunto 714 778 550 232 391 356 255 279
W Associado 402 517 271 89 233 121 156 137
w Titular 96 179 206 32 17 4 11 0
TitularLivre 3 0 0 0 0 0 0 1
EBTT 100 0 87 0 0 0 0 30

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

O Gréfico 9 supracitado expressa a quantidade de docentes ativos separados por

classe, em cada uma das Universidades Federais que responderam o questionario.
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No Grafico 10, a seguir, apresenta-se o quantitativo de servidores ativos da carreira de

TAE separados por nivel de classificagdo que integram o quadro de pessoal das Universidades

pesquisadas.

Graéfico 10 - Quantitativo de servidores ativos da carreira Técnico-administrativo em

Educacéo por nivel de classificacéo (abr-2018)

1600
1400
1200
1000
800
600 =
400 —
200 — B
o L= &
UFJF UFU UFV UNIFEI UFS] UFVIM UNIFAL UFTM
HA 21 93 210 11 7 0 0 7
B 59 92 320 10 9 10 14 21
wC 201 677 601 56 58 14 14 293
wD 822 1400 776 212 379 402 181 603
E 498 816 320 105 82 212 127 594

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

A partir do Gréfico 10 verifica-se que a maioria dos servidores da carreira TAE s&o

ocupantes dos niveis de classificacdo C, D e E. No entanto, a UFV ainda possui cerca de 200

(duzentos) servidores no nivel de classificacdo A e a UFU possui quase 100 (cem). Sendo que

na UFJM e Unifal ja ndo ha servidores ocupantes do nivel de classificacdo A. A analise desses

dados, juntamente ao grafico relativo a formacao dos servidores é importante, pois apresenta a

dimensdo de servidores em cada Universidade, de modo que se possa analisar as normativas

dos programas de apoio a qualificacdo de cada Instituicdo levando em conta a quantidade de

potenciais beneficiarios de bolsa.

No Gréafico 11, a seguir, apresenta-se 0 quantitativo total de servidores ativos

distribuidos por carreira de Magistério Federal e de TAE em cada Universidade pesquisada.

Grafico 11 — Quantitativo total de servidores ativos das carreiras de Magistério Federal

e de Técnico-administrativo em Educagéo (abr-2018)
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TAE 1601 3078 2227 394 535 638 336 1518

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

O Grafico 11 apresenta o quantitativo total de servidores das carreiras de Magistério
Federal e de TAE. Verifica-se que a quantidade de servidores da carreira de TAE supera o
quantitativo de Docentes nas seguintes Instituicdes UFJF, UFU, UFV e UFMT. Enquanto na
Unifei, UFSJ, UFVJM e Unifal o niUmero de Docentes supera a quantidade de servidores da
carreira de TAE. A andlise do quantitativo de servidores de cada carreira em uma Instituicdo
contribuiu para o entendimento da dimensdo de um programa de apoio a qualificacdo de cada
Universidade. Além disso, & possivel compreender mais claramente as regras desses
programas quando se verifica maior incidéncia de servidores de determinada carreira.

O Gréfico 12, a sequir, apresenta o quantitativo de servidores das carreiras de TAE

por nivel de formacdo em cada Universidade pesquisada.

Graéfico 12 - Quantitativo atual dos servidores da carreira de Técnico-administrativo em
Educacao por nivel de formacéo

0 LLhL.—

UFJF UFU UFV U-NIFEI -UFS] [TF\;M UNIFAL| UFTM
& Graduacao 315 652 335 99 100 140 50 212
Especializacao 576 2106 840 168 253 266 163 615
w Mestrado 388 489 242 64 97 158 85 204
& Doutorado 57 125 66 0 7 12 13 77

Fonte: elaborado pela autora, 2018.
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O Gréfico 12 supracitado demonstra que o nivel de formacdo mais recorrente dentre
os servidores das carreiras de TAE nas Universidades pesquisadas é a Especializacdo, seguido
da Graduacdo, posteriormente do Mestrado. Sendo que a titulacdo de menor incidéncia é o
Doutorado.

O Quadro 12, a seguir, unifica as informacdes acerca do quantitativo de servidores
das carreiras de TAE por nivel de carreira e de formacéo em cada Universidades pesquisadas.

Quadro 12 - Quantitativo atual dos servidores da carreira de Técnico-Administrativo

em Educacéo por nivel da carreira e por nivel de formacéao

Quantitativo atual dos | UFJF | UFU | UFV | Unifei | UFSJ | UFVIM | Unifal | UFTM
servidores TAE por
nivel da carreira e por
nivel de formacéao
Graduacéo A 6 5 9 3
B 7 18
C 45 182 | 95 16| 17 3 3 71
D 227 | 426 | 195 73| 78 116 40 135
E 28 32 18 6 5 21 4 2
Total 315 | 652 | 335 99 | 100 140 50 212
Especializagéo A 1 3 16 0 0 0 0 0
B 12 9 60 0 3
C 58 244 | 239 15| 26 4 6 85
D 309 | 705 | 361 87 | 179 136 93 262
E 196 | 493 | 164 66 | 48 126 63 265
Total 576 | 2106 | 840 168 | 253 266 | 163 615
Mestrado A 0 1 0
B 2 0 0
C 15 23 45
D 138 | 182 | 89 25| 64 94 32 45
E 233 | 283 | 108 33| 27 63 52 152
Total 388 | 489 | 242 64| 97 158 85 204
Doutorado A 0 0 0
B 0 0 0
C 0 1 0
D 15 44 30 0 4 10 5
E 41 78 30 0 2 2 8 69
Total 57 125 | 66 0 7 12 13 77

Fonte: elaborado pela autora, 2018.
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O Quadro 13, a seguir, unifica as informacdes acerca do quantitativo de Docentes por

nivel de formacdo em cada uma das Universidades pesquisadas.

Quadro 13 - Quantitativo atual dos Docentes por nivel de formacéao

Quantitativo atual dos
Docentes por nivel de | UFJF | UFU | UFV | Unifei | UFSJ | UFVIM | Unifal | UFTM
formacao
A 4 1 2 7 2 11 0 3
B 0 1 0 1 2 1 0 0
C 5 2 1 0 0 0 0 0
Graduacéo D 0 0 0 0 0 0 0 0
E 0 0 0 0 0 0 0 0
TL'f\‘j'rzr o | o | o | o 0 0 0 0
EBTT 5 0 1 0 0 0 0 0
A 47 | 14 | 14 0 54 40 32 10
B 6 8 3 1 2 2 0 0
C 0 13 0 0 1 0 1 3
Especializacéo D 0 0 0 0 0 0 0 0
E 0 3 0 0 0 0 0 0
TL'f\‘j'rzr o | o | 0o | o 0 0 0 0
EBTT | 4 0 7 0 0 0 0 0
A 0 25 1 22 27 58 17 53
B 155 | 69 | 59 25 52 74 11 41
C o |118| 76 | 41 45 48 28 21
Mestrado D 0 0 0 0 0 0 0 0
E 0 4 0 0 0 0 0 0
TL'f\‘j'rZr o | 0| o | o 0 0 0 0
EBTT 43 0 29 0 0 0 0 0
A 0 | 192 o 66 78 93 73 103
B 0 4 3 1 0 1 1 0
C 709 645 | 473 191 345 308 226 255
Doutorado D 402 | 514 | 271 | 89 | 233 121 156 137
E 96 | 172 | 206 | 34 17 4 11 0
TL'f\‘j'rZr 3 | 0| 0| o 0 0 0 0
EBTT | 100 0 50 0 0 0 0 0

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Quanto as ac¢des em prol do incentivo ou apoio a qualificacdo de seus servidores, as
Universidades exibiram programas semelhantes ao Proquali da UFJF, excetuando-se a UFTM

que afirmou incentivar os servidores por meio de institutos ja previstos na Lei n° 8.112/1990,
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tais como afastamento para participacdo em programa de pds-graduacdo stricto sensu ou
licenca para capacitagdo (BRASIL, 1990). A Tabela 17, a seguir, apresenta a relagdo das
Universidades Federais e seus respectivos programas de apoio a qualificacao.

Afora as Universidades que ndo responderam ao questionario, quais sejam UFMG,
Ufop e Ufal é possivel verificar que dentre as Universidades Federais localizadas no Estado
de Minas Gerais, 07 (sete) delas ttm um modelo semelhante ao Programa de Apoio a
Qualificacdo da UFJF, o que significa um percentual de 60% (sessenta por cento).

O Quadro 14 demonstra os valores que cada uma dessas Universidades destina aos

beneficiarios selecionados para se qualificarem.

Quadro 34 — Relacéo de Universidades Federais situadas em Minas Gerais e

informacdes acerca do valor do beneficio

Instituicdo Valor do beneficio
| - Bolsa Proquali Graduacéo: R$ 400,00 (Quatrocentos reais); Il — Bolsa Proquali Pos-
UFJF Graduagdo: R$ 1.000,00 (Um mil reais).

| — graduacdo ou especializagdo cursada em instituicdo publica: até 10% (dez por cento)
do salario-minimo vigente; Il — graduacdo ou especializagdo cursada em instituicéo
privada: até 15% (quinze por cento) do salario-minimo vigente; 111 — mestrado ou
doutorado cursado em instituicao publica: até 10% (dez por cento) da bolsa

UFSJ correspondente & da Capes; IV — mestrado ou doutorado cursado em instituicdo publica
localizada em municipio distinto do local de trabalho e também de residéncia do

servidor: até 15% (quinze por cento) da bolsa correspondente a da Capes; V — mestrado
ou doutorado cursado em instituicdo privada: até 20% (vinte por cento) da bolsa

correspondente a da Capes.

Ufla 80% do valor da mensalidade limitado a R$300,00 (trezentos reais) por més.

| - Ensino fundamental, médio e médio profissionalizante: R$ 200,00; Il - Graduacéo,

UFU Bacharelado, Licenciatura ou Tecnolégico: R$ 300,00; 11 - Especializagdo: R$ 400,00;
IV - Mestrado - R$ 900,00; V- Doutorado R$ 1.300,00.

UFV | - Especializagdo: 70% do valor da bolsa de Mestrado da Institui¢éo; Il - Mestrado: 70%

do valor de Mestrado Capes; Il - Doutorado: 70% do valor de Doutorado Capes.
UFVIM R$ 300,00 (Trezentos reais)
Unifal I - Doutorado até R$ 600,00; II - Mestrado até R$ 450,00; III - Especializaco,
Graduacdo e Ensino Técnico até R$ 240,00.
Unifei N&o se aplica.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Na UFJF, a prestacdo pecuniaria € concedida a servidor selecionado para participagao
no Programa. A bolsa sera definida em edital e/ou Portaria de chamada, em conformidade
com 0s requisitos e critérios previstos nesta Resolucdo e no respectivo edital e/ou Portaria de

chamada a que o bolsista estiver vinculado. A UFSJ efetua pagamento mensal de auxilio
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financeiro de acordo com o nimero de beneficiarios selecionados e os valores definidos em
edital especifico. Na Ufla, utiliza-se a denominac&o apoio financeiro cujo percentual é de 80%
do valor da mensalidades, limitado a R$300,00. Na UFU, o Programa custeia despesas com
matriculas e mensalidades relacionadas aos cursos referidos nos artigos anteriores ou outras
despesas especificadas nos editais, mediante ressarcimento com limites maximos mensais
para cada modalidade de curso. Entre as universidades federais do Estado de Minas Gerais a
maioria delas diferencia valores para os niveis de formacdo reservando os maiores valores
para os servidores que cursam o Doutorado. A UFVJM fixa o valor da bolsa em R$300,00
mensais visando atender ao maior numero de servidores, independentemente do curso
realizado. A Unifal fixa valores para cada modalidade de curso de acordo com o orgamento da
Universidade e quantidade de servidores inscritos no Programa obedecendo um piso minimo e
um teto maximo para cada nivel de formacdo. A Unifei ndo reserva or¢camento para esse tipo
de Programa, mas possui normas para participacdo de servidores TAE em Programas de
aperfeicoamento regularmente instituidos e norma para Capacitacdo de docentes para
Aperfeicoamento, Especializacdo, Mestrado, Doutorado ou Pds-Doutorado. As referidas
normas basicamente regulamentam o afastamento dos servidores para participar de Programas
de qualificacdo.

Quanto aos requisitos para seus servidores participarem dos respectivos programas de
apoio a qualificacdo verificou-se que a UFJF elenca mais de dez requisitos. JA a UFU e a
Unifei elencam apenas dois requisitos. A UFSJ exige que o servidor esteja matriculado em
curso de area de interesse da Instituicdo. J& a Ufla exige que o curso tenha relacdo direta com
0 cargo e/ou ambiente organizacional de atuagéo do servidor. A UFVJM néo concede a bolsa
para servidor em estagio probatério. A UFSJ, UFVJIM e a Unifal-MG exigem como requisitos
pra participar do Programa o compromisso de o servidor se manter vinculado a Institui¢éo
pelo mesmo periodo em que recebeu a bolsa, sendo que para a UFSJ esse periodo é contado a
partir do cancelamento da bolsa e para a UFVJIM e Unifal-MG a partir do término do curso.

O Quadro 15, a seguir, aponta critérios de selecdo e classificacdo de candidatos para

ocupar as vagas dos programas de qualificacéo:

Quadro 15— Relagdo de Universidades Federais situadas em Minas Gerais e informacoes

acerca critérios de selecéo e de classificacdo de candidatos para ocupar as vagas nesses

Programas (Continua)

Instituicdo Critérios de sele¢do e de classificacdo

UFJF A ordem cronoldgica crescente de ingresso no curso (do mais antigo
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(Concluséo)

para 0 mais recente) de graduacdo ou pos-graduacdo stricto sensu. Havendo
empate entre os servidores que preencham o critério estabelecido no item
anterior, terd precedéncia o servidor que cursar a graduacdo ou a pos-
graduagdo stricto sensu nas modalidades presencial ou semipresencial em
MUNICIPIO DIVERSO do seu campus de lotagdo. Permanecendo o empate 0
servidor que possuir maior tempo de ingresso no cargo efetivo ocupado
atualmente, no ambito da UFJF. Permanecendo, ainda, 0 empate tera

precedéncia o candidato mais idoso.

| — ser servidor ativo do quadro permanente e encontrar-se em pleno
exercicio de suas atividades na UFSJ; Il — estar matriculado como discente
regular em curso de area de interesse da UFSJ, oferecidos na modalidade
educacdo presencial ou educacdo a distancia, de graduacao, especializagéo,
mestrado ou doutorado, autorizado ou reconhecido pelos 6rgaos de supervisao
UFSJ competentes; 11l — comprometer-se, a partir do cancelamento do beneficio, a
manter o vinculo com a UFSJ por tempo igual ao do auxilio recebido ou
devolver os recursos recebidos na forma prevista pela lei; IV — estar
legalmente afastado ou usufruir de horario especial para servidor estudante
quando houver incompatibilidade do horério do curso com o horério de
trabalho.

| — Servidor que ndo possuir titulo do mesmo nivel para o qual estiver
Ufla pretendendo a formagéo; Il — servidor que tiver maior tempo de servi¢co na

Ufla; 111 — servidor que tiver menor remuneragé&o.

I - encontrar-se em efetivo exercicio na Instituicdo; Il - estar
regularmente matriculado no Ensino Fundamental, Ensino Médio, Graduacéo
ou Pds-graduacdo, em instituicGes de ensino devidamente reconhecidas e
credenciadas pelo Ministério da Educacdo (MEC); Il - ndo possuir titulacdo
VFu equivalente ou superior aquela a ser alcancada com a acdo de qualificacdo; IV
- ndo receber, durante a participacdo no Programa, qualquer modalidade de
apoio financeiro de outro programa da UFU ou de outra agéncia financiadora

publica ou privada.

| - Resultados da avaliagdo de desempenho (quando houver); Il -
UFV menor tempo previsto para a conclusdo da acdo programada; Il - maior tempo
previsto para aposentadoria; IV - maior idade do servidor.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.
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Quanto aos critérios de selecdo e de classificagdo é mister esclarecer que se trata de
caracteristicas que serdo medidas para realizar a escolha dos pretendentes ao recebimento do
apoio, logo devem possuir relacdo estreita com o0s objetivos do Programa e, por conseguinte,
com a estratégia Institucional.

Verifica-se, portanto, que cada Universidade elenca diferentes combinagdes de
caracteristicas para serem medidas. Note-se, ainda, que critérios de selecdo ndo devem ser
confundidos com os requisitos para participar do programa. Os requisitos sdo caracteristicas
sem as quais o candidato sequer pode participar da selecdo. Ja os critérios serdo as
caracteristicas que o candidato habilitado a participar da selecdo deve preencher para ser
escolhido.

Assim, verifica-se que para realizar a escolha dos pretendentes ao recebimento do
beneficio, a Unifal sequer elenca critérios, isso porque procura atender a todos os servidores
indistintamente. A Unifei indica como critério a aprovacdo nos Programas e liberacdo da
chefia. A maioria das Instituicdes, diferentemente da UFJF ndo estipula o nimero de vagas
para participar do Programa, ficando o nimero de vagas circunscrito ao limite financeiro
planejado.

Quanto ao recebimento do beneficio até o final do curso cerca de metade das
instituicbes que disponibilizam o Programa afirmaram garantir o beneficio durante o tempo
regular do curso. Enquanto a outra metade ndo garante aos servidores selecionados o
recebimento do beneficio até a conclusdo do curso. A maioria das Universidades pesquisadas
afirmaram que os editais do Programa sdo anuais, devendo os servidores interessados se
reinscreverem.

Quanto a rubrica orgcamentéaria que as Universidades destinam para a realizagdo
desses Programas, verificou-se a utilizacdo de dois tipos pelas Universidades pesquisadas
quais sejam: 1) Programa de trabalho; Il) Capacitacdo de Servidores Publicos Federais em
Processo de Qualificagéo e Requalificagéo.

Vale ressaltar, portanto, que em se tratando de um programa que envolve
planejamento orcamentario é importante salientar a sua natureza politica, assim como ocorre
com outros tipos de politicas publicas. Segundo Salles (2013), o orcamento é uma verdadeira
peca politica, apesar ser visto apenas como parte integrante da economia. Isso porque,
considerando que os recursos ndo sdo infinitos nem abundantes, reparti-los em diversas
rubricas causa muitos conflitos. E a decisdo sobre quais areas serdo beneficiadas com recursos
toca no cerne da razdo de ser da politica, ou seja, como tornar possivel a vida em sociedade

apesar das enormes diferencas de interesses nela existentes. Ademais, o orgcamento é também
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uma obra politica, porque é por meio dele que o poder Executivo materializa os
compromissos assumidos com os cidaddos. Conforme visto no Capitulo anterior, 0s reitores
das Universidades possuem um papel semelhante ao do poder Executivo, logo, cabe a ele
materializar os compromissos assumidos com seus eleitores.

No Quadro 16, a seguir, serdo elencadas as obrigacfes que os beneficiarios desses
Programas tém que se submeter de acordo com cada universidade pesquisada.

Quadro 16 — Relacédo de Universidades Federais situadas em Minas Gerais e

informagcdes acerca das obrigagdes a que os beneficiarios desses Programas se submetem
(Continua)

Instituicdo Obrigacdes dos beneficiarios

| —assinar o Termo de Compromisso e Responsabilidade e Declaracdo de
Cumprimento de Intersticio; Il — frequentar regularmente o curso, na perspectiva da
ndo interrupcao, culminando com a obtengéo do grau pretendido mediante aquisi¢ao de
certificado ou diploma respectivo; 111 — apresentar, quando solicitado, documentos,
relatorios e informagdes pertinentes requeridos pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(Projete) e/ou pelos 6rgdos que integram o presente Programa; IV - em caso de
Graduagdo, apresentar a Projete, até 30 (trinta) dias apds o vencimento do semestre
académico, historico escolar comprovando rendimento académico satisfatorio; V - em
caso de Pés-Graduagio, apresentar a Projete, até 30 (trinta) dias apds o vencimento do
semestre académico, relatorio semestral de atividades académicas, destacando as etapas
ja concluidas do seu curso e respectivos rendimentos, assinada pelo Coordenador do
Programa de Pés-Graduagdo ou pelo Orientador; VI - comunicar, por escrito, a Projete
para as providéncias cabiveis, com antecedéncia minima de 15 (quinze) dias, qualquer
alterac&o que o bolsista pretenda realizar em sua situagdo académica; VII —em caso de
Graduacéo, apresentar mensalmente Declaracdo de Frequéncia relativa ao més anterior,
por meio do Siga-3.

UFJF

| - Manter-se regularmente matriculado no curso, com aprovagéo nas disciplinas

UFSJ inscritas; Il - ser frequente nas unidades curriculares inscritas; 111 - renovar

semestralmente o pedido do auxilio; IV - estar vinculado a UFSJ; IV - comprovar a
conclusdo do curso mediante apresentacdo do Diploma

| — frequentar regularmente o curso, na perspectiva da ndo interrupgao por trancamento
de matricula, culminando com entrega de documentacdo comprobatéria da conclusao
do curso; Il — apresentar a PRGDP, até o 5° dia de cada més, comprovante de
pagamento da mensalidade do curso; 1l — Apresentar a PRGDP, semestralmente,
declaracdo de matricula e histérico escolar atualizados, para renovacao da participacao
no programa; IV — comunicar a PRGDP, no prazo maximo de 15 (quinze) dias,
Ufla qualquer alteragdo em sua situacéo junto ao curso, apresentando documentagao
comprobatoria no prazo maximo de 30 (trinta) dias. Apés a conclusdo do curso, 0
participante deverd: | — responder, dentro dos prazos solicitados, aos levantamentos
gue vierem a ser realizados pela PRGDP, fornecendo as informacdes solicitadas e
apresentando os documentos ou comprovantes eventualmente exigidos; Il — devolver a
Ufla qualquer importancia recebida indevidamente, mesmo que a constatacéo dessa
incorrecdo venha a ocorrer ap6s o0 encerramento do prazo de vigéncia do apoio; Il —
Entregar a PRGDP cdpia autenticada do Diploma ou Certificado de Concluséo.

UFU I - Apresentar o certificado ou diploma da qualificacdo recebida; 11 - Permanecer na
UFU por tempo minimo igual ao da qualificacao.

UFV As previstas na Lei n° 8.112/1990.
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| - Permanecer na UFVJM por um periodo igual ou superior ao da concesséo da bolsa
ou auxilio, contado a partir da data em que reassumiu suas funcdes na UFVIM; 11 -
responder, dentro dos prazos indicados, aos questionamentos que vierem a ser
realizados pela PROGEP ou pela Comissdo do PLANQUALLI, fornecendo as
informac®es solicitadas e apresentando os documentos ou comprovantes eventualmente
exigidos; III - devolver a UFVJM qualquer importancia recebida indevidamente,
mesmo que a constatacdo dessa incorre¢do venha a ocorrer apds o encerramento do
prazo de vigéncia do respectivo programa; e IV - restituir a UFVIM os valores
correspondentes a todos 0s beneficios recebidos caso o curso seja interrompido pelo
ndo cumprimento de compromissos firmados junto ao programa ou por desisténcia de
concluséo do curso.

UFVIM

I — Frequentar regularmente o curso, na perspectiva da ndo interrupgédo por
trancamento de matricula, culminando com entrega de documentacdo comprobatdria da
conclusédo do curso. |l —apresentar a Projete, em até 30 (trinta) dias apds o
vencimento do semestre académico, a declaragédo de frequéncia e o historico escolar
atualizado; 11 — comunicar a Progepe,no prazo maximo de 15 (quinze) dias, qualquer
alteragdo em sua situacao junto ao curso, apresentando documentagdo comprobatoria
no prazo maximo de 30 (trinta) dias; IV - a ndo concluséo do curso a que se propds o
servidor, sera razdo de devolucgdo dos recursos recebidos imediatamente apds o
cancelamento do apoio financeiro e analise da Comissdo ProqualiTAE.

Unifal-MG

Unifei Concluir o curso até o final do periodo em que foram liberados.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

As Instituicbes pesquisadas exigem, entre outras obrigacdes, que 0s beneficiarios
apresentem comprovante de conclusdo do curso. A UFV aponta como obrigagbes do
beneficiario aquelas previstas na Lei n® 8.112/1990 (BRASIL, 1990) sem, no entanto, indicar
quais sao elas. A Unifei exige que a conclusdo do curso se dé no periodo em que o servidor
foi liberado para estudar. A obrigacdo de manter-se vinculado a Instituicdo ap6s a conclusdo
do curso €é exigida somente pela UFVIM. A UFSJ exige a manutengdo do vinculo com a
Instituicdo, porém somente durante a realizacdo do curso. Caso ndo cumpram essas
obrigac@es, as Universidades pesquisadas preveem a restituicdo dos valores recebidos, sendo
que na UFU o servidor fica impedido de pleitear novos auxilios.

As Instituicbes normatizaram seus Programas de apoio por meio de Resolugcfes
disponibilizadas nas respectivas paginas eletrdnicas. Quanto ao monitoramento do
desempenho dos servidores beneficiarios apds a conclusdo do curso, a Ufla, Unifal e a Unifei
indicaram o uso da avaliacdo de desempenho e a UFU afirmou estar desenvolvendo um item
no sistema de avaliagdo do desempenho funcional para esse fim. A UFSJ afirmou estar em
fase de implantagcdo desse monitoramento. As demais Universidades afirmaram ndo possuir
instrumento para esse fim.

A pesquisa demonstrou, que quando comparado com programas similares de outras
Instituicdes situadas no Estado de Minas Gerais, 0 Proquali/UFJF ocupa melhor posicéo. Isso

porque atende tanto TAE quanto Docentes, oferece valores de bolsa mais elevados,
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quantidade de vagas em nimero maior, além de estabelecer varios requisitos para participacao
no Programa.

Analisados os Programas de apoio a qualificacdo das Universidades Federais de Minas
Geralis, passe-se agora a analise dos dados obtidos com o Grupo Focal desenvolvido com

servidores da UFJF.

2.3.3 O Programa de Apoio a Qualificacdo da UFJF na perspectiva de um grupo de servidores

O Programa de Apoio a Qualificacdo da UFJF visa promover o desenvolvimento
institucional da UFJF; fomentar a politica institucional de apoio a qualificagdo e
desenvolvimento humano; promover o desenvolvimento dos servidores, objetivando a
melhoria do desempenho das funcdes exercidas na UFJF e a eficiéncia dos servigos prestados;
estimular o pensamento critico e reflexivo dos servidores, bem como o exercicio pleno da
cidadania.

O presente estudo justifica-se pela importancia da qualificacdo dos servidores e pelo
uso da verba publica para concessdo das bolsas Proquali. Assim, com o intuito de descobrir
como alinhar os critérios de selecdo ao modelo de gestdo por competéncias e visando
conhecer melhor o Programa, foi utilizado como instrumento de pesquisa o Grupo Focal,
cujos dados serdo analisados na presente subsecéo.

Ao perguntar sobre a experiéncia que os participantes do Grupo Focal tiveram com o
Proquali a pesquisadora pretendia criar comunicacgao e integrar os participantes, bem como
extrair os aspectos mais relevantes do Programa na visdo de cada um.

Neste sentido, a maioria dos participantes evidenciou o0s aspectos positivos do
Programa, tais como: o fato de consistir em um apoio financeiro importante para custear
gastos com a pesquisa, 0 transporte, a alimentacao e a estadia em outras cidades; demonstrar
que a Instituicéo se interessa pelo desenvolvimento de seus servidores; incentivar o servidor a
concluir o curso, sob pena de ter que restituir os valores recebidos a titulo de bolsa; consistir
em uma ajuda ou compensacao para o servidor da carreira TAE, semelhante ao que o Docente
recebe por 6rgdos de fomento.

O Quadro 17, a seguir, traz de forma resumida a opinido dos participantes sobre suas

experiéncias com o Proquali.
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Quadro 17 — Experiéncias mais relevantes com o Proquali que o0s participantes

evidenciaram

Participantes Experiéncias com o Proquali
A Declarou ter sentido incentivo por parte da Instituicdo. Considera o Proquali um apoio
financeiro importante.
B Afirmou que sua experiéncia com o Proquali esta em curso, pois ainda é beneficiario

enguanto discente de Mestrado Profissional em Administracdo Publica. Considera que
0 apoio financeiro auxilia na pesquisa e entende o Proquali como incentivo para
concluir o curso, visto que a ndo obtengdo do titulo é motivo para restituicdo dos
valores recebidos a titulo de bolsa.

C Afirmou que possui duas experiéncias com o Programa: a primeira como cocredora e
a segunda como beneficiaria. Considera o Proquali uma forma de a Institui¢do afirmar
para o servidor gque ele é importante e que deseja contribuir para o seu crescimento e
desenvolvimento.

D Declarou que é muito grata ao Proquali, pois foi por meio dele que realizou o sonho
de capacitar-se em sua area.
E Afirmou que do ponto de vista financeiro considera a experiéncia com o Proquali

negativa, devido ao problema no fornecimento das bolsas. Porém, afirma que isso ndo
a traumatizou, nem a fez ter uma visdo negativa da Universidade e nem do Programa.
Associou o Proquali a um edital de sele¢do para programas de pés-graduacao na
Universidade Catolica de Petrépolis (UCP) e que sente a necessidade de um processo
mais transparente por parte da UFJF.

F Ressaltou que possui uma visdo diferente dos demais participantes, pois ndo foi
beneficiario. Porém, atuou na Comissao de reformulagéo do programa em 2016 e
atualmente é membro da Comissdo Gestora. Destaca que conheceu o Programa como
ativista sindical durante a crise ocorrida em 2015. Evidencia que possuia boas
recomendacdes do Programa, pois ele tem o cunho de fomentar a qualificacdo
principalmente dos TAE. Relembra que o Proquali esteve prestes a acabar por
questdes financeiras.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

A partir das respostas dos participantes do Grupo Focal, verifica-se que o Proquali
tem um papel importante na perspectiva dos servidores, viabilizando recursos necessarios
para a qualificacdo, tais como: pagamento de mensalidade do curso, gastos com
deslocamento, diarias e passagens. Além disso, funciona como um elemento a mais na
motivacdo para que o servidor conclua o curso, sob pena de ter que restituir os valores
recebidos a titulo de bolsa.

Quanto a importancia da qualificacdo para a melhoria dos servicos prestados na
Instituicdo, a pesquisadora pretendia identificar se na visdo dos participantes quanto mais
qualificado é o individuo, melhor seré o servigo prestado por ele.

Pode-se dizer que o homem produz sua existéncia por meio do trabalho,
desenvolvendo relagfes sociais e econdmicas. De modo que gera conhecimentos e realiza-se

individualmente, motivado ndo apenas pela necessidade de subsisténcia. Assim, o processo de
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formagdo humana como geragdo de conhecimento ocorrido entre trabalho e formagao estdo
intimamente relacionados (TARTUCE, 2004).
O Quadro 18, a seguir, explicita a opinido dos participantes acerca da influéncia da

qualificacdo na melhoria do servigo prestado.

Quadro 18 — A importancia da qualificacdo para a melhoria do servigo

prestado

Participantes Quanto mais qualificado o individuo melhor serd o servico prestado por ele?

A formacédo amplia muito a visdo do servidor, principalmente quando se consegue
A vincular teoria e pratica. A participante afirma que realizou um estudo que tinha a ver
com o seu trabalho e considera que isso deu um sentido maior para o seu estudo.

Entende que a qualificagdo deve servir para o servidor progredir na sua atuacéo. Que
B se 0 que servidor continuar fazendo a mesma fungdo que antes da qualificagdo a
Instituicdo ndo ganha nesse processo.

Entende que os trabalhos defendidos no final dos cursos possuem vérias ideias que
D resolveriam muitos problemas na Universidade, porém a Institui¢cdo ndo tem se
apropriado desse contetdo.

A partir da qualificagdo dos servidores TAE a qualidade dos servigos prestados
melhorou explicitamente, passou a haver mais profissionalismo, na escrita, no dialogo
e na atuagédo do servidor. Isso faz parte de toda uma estrutura e uma concepcao
meritocratica. Que as universidades publicas também compdem e tém que atender. E
ai a gente ndo precisa de jeito nenhum, em nenhuma ocasido pensar que € favor.

E Porque a gente esta ajudando a universidade a ter um reconhecimento, uma
qualificacdo e uma qualidade de ensino maior. Quanto a aplicacdo do resultado nas
minhas atividades eu trabalhei com escolas publicas, com o sistema publico de
ensino. Entdo, eu pude fazer uma reflexdo sobre o modelo que a gente tem. E também
fiz uma aplicacgdo direta de tudo o que eu pude aprender. Entdo para mim em termos
de formagéo, o resultado foi extremante positivo.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Os participantes foram unanimes em afirmar que quanto mais qualificado é o
individuo, melhor é o servigo prestado por ele. Ademais, consideraram que vincular teoria e
pratica amplia a visao do servidor e traz um sentido maior para o estudo. Evidenciaram, ainda,
qgue a qualificacdo deve ser um mecanismo de promocdo na atuacdo profissional e ndo
simplesmente aumento de remuneragdo. Sugeriram, entdo, que os trabalhos finais dos cursos
de qualificacdo sirvam para resolver os problemas com que se deparam no cotidiano da
Instituicdo. Ademais, houve relato de que a partir da qualificagdo dos servidores, a qualidade
dos servicos prestados na Instituicdo melhorou explicitamente, isto &, passou a haver mais
profissionalismo, na escrita, no didlogo e na atuacéo dos servidores.

Assim, foi possivel confirmar a importancia da qualificacdo para a melhoria dos
servigos prestados na Instituicdo, bem como evidenciar a necessidade de se manter politicas

em prol da qualificagdo dos seus servidores.
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De acordo com o modelo de Administragdo Publica Gerencial, cujo objetivo principal
é melhorar a prestagdo do servico publico, cabe a organizacdo adotar sistemas de
administracdo mais eficientes para a consecucdo de seus objetivos. Para tanto, é necessaria a
criacdo de ambientes favoraveis ao aprendizado, resultando em maior produtividade e
melhoria na qualidade a um custo menor (SOUZA, 2009). Neste sentido, de acordo com
Fernandes (2013), os modelos de gestdo por competéncias existem para alinhar as
contribuicbes das pessoas aos objetivos de uma organizacdo de modo a estabelecer as
competéncias individuais necessarias as suas estratégias. Assim, & mister desenvolver pessoas
para desenvolver a organizag&o.

No entanto, vale destacar a fala trazida pela participante C que afirmou existir na
Instituicdo uma tradicdo contraria a qualificacdo dos servidores técnico-administrativos, sendo

vejamos:

Porque que muito docente ndo é a favor da qualificacdo dos servidores
técnicos? Primeiro, porque existe uma cultura triste, ai? Mas eles alegam o
seguinte: - O servidor entdo ndo vai mais querer fazer o que ele fazia antes,
porque ele sabe mais, entdo ele vai querer fazer mais. S6 que ele ndo pode
querer fazer mais, porque ele tem um cargo com atribuicbes que nem
existem mais, porque na verdade até isso 0 governo tirou da gente. Entdo o
cargo ficou com atribuicdes minimas em que ele tem que se encaixar, porque
sendo ele vira desvio de funcéo... (PARTICIPANTE C, 2018).

Souza (2009) adverte que a Universidade é uma organizacdo conservadora por
exceléncia e tem resistido a examinar com mais profundidade a aplicagdo de novos modelos
de gestdo. Neste sentido, afirma que as universidades brasileiras, principalmente as publicas
federais, tém sofrido pressdo interna e externa, diante da demanda por flexibilidade e
agilidade do sistema organizacional, devido as mudancas impostas pelas inovacbes
tecnoldgicas e pelas exigéncias do Governo em relacdo a qualidade e produtividade.

A Universidade ¢é considerada uma organizacdo com cultura propria, ndo devendo ser
comparada a uma empresa, considerando que suas principais caracteristicas sao: ambiguidade
de objetivos (seus objetivos séo vagos, difusos e, muitas vezes, conflituosos entre si); clientes
envolvidos no processos decisorios; necessidade de processos, métodos e tecnologias
diversificadas para atender as distintas demandas; servidores com fungdes que exigem
autonomia e lealdade, orientados por valores profissionais e expectativas burocraticas. E todos
esses fatores afetam a gestdo universitaria e por conseguinte no oferecimento de politicas de

qualificacéo para os servidores.
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Conforme visto no Capitulo 1, as organizacBes tém investido nas pessoas com 0
objetivo de alcancar resultados cada vez melhores, visto que qualquer inovacgdo ou adaptacao
tecnoldgica depende do fator humano. Portanto, a gestdo de competéncias ¢ fundamental para
organizar os conhecimentos em prol da valorizacdo dos talentos individuais que irdo
contribuir para a exceléncia do servico prestado (SOUZA, 2009). Ocorre que ndo tendo sido
implementado o Programa de Dimensionamento, a Instituicdo sequer pode diagnosticar e
analisar sua forca de trabalho.

Ha que se ressaltar, no entanto, que embora essa mentalidade em desfavor da
qualificacdo dos servidores da carreira de TAE esteja presente na Universidade, o Programa
de Apoio a Qualificacdo tem se sustentado ha quase uma década.

Em relacdo a motivacdo, a pesquisadora pretendia extrair dos participantes em que
medida a bolsa Proquali os influenciou na disposicdo para realizarem a qualificacdo. Os
participantes foram unanimes em afirmar que a bolsa Proquali ndo foi a motivagdo para
realizar a qualificacdo, no entanto, verificou-se que para alguns servidores é a condi¢cdo
necessaria para a realizacdo de um curso de qualificagéo.

Neste sentido, Souza (2009) afirma que € preciso que fique claro para os gestores da
Instituicdo a importancia dos planos de carreira e aperfeicoamento, pois eles ampliam as
experiéncias, por meio de contatos e interagdes com outras pessoas de dentro e de fora da
organizacao, incentivando cada vez mais 0s servidores a aquisicdo de competéncias
individuais, ao desempenho da equipe e da organizacdo como um todo. Denota-se, portanto,
que os trabalhadores querem, cada vez mais, desenvolvimento pessoal e ndo apenas uma
compensacao financeira.

O Quadro 19, a seguir, apresenta a opinido dos participantes quanto a motivacao para

realizar a qualificacéo.

Quadro 19 — A bolsa Proquali enquanto motivacéo para realizar a qualificacéo
(Continua)

Em que medida o Programa de Apoio a Qualificacdo da UFJF influenciou na

Participantes - - a . . ~ y ~
disposicéo de vocés em realizar um curso de graduacéo ou de pés-graduacéo?

O maior incentivo foi mesmo essa prética, aquilo que comecou a refletir, do meu
A trabalho e a vontade de estudar, de conhecer mais e até de oferecer um servico
melhor, um olhar melhor sobre o que estava realizando.

No meu caso a motivacao também n&o foi, eu acho que o papel dele ndo € nem esse,

B né? Mas ele entra é... de forma a auxiliar quem tem essa motivacao e que vai buscar.
E para alguns ele entra até como condi¢do necessaria.
C O fator determinante para frequentar o curso foi a concessdo de afastamento integral.

Na verdade, o Proquali foi o ponta a pé que faltava pra eu fazer o mestrado no Rio,
COMO eu queria.
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Mas néo foi a motivacdo, a motivacéo! Entendo mais como um empurrdo, como um
apoio, como uma ferramenta, um instrumento que propiciou que eu fizesse na area
gue eu queria.

Sempre tive a preocupagdo de estar de certa forma desenvolvendo pesquisa, fazia
publicacbes, mas chegou um certo momento que eu falei: - Eu tenho que entrar e
fazer alguma coisa na area de educacdo. Porque eu fui coordenadora de curso varias
E vezes e via que o professor que faz bacharelado, ele ndo tem uma nogéo de como se
deve trabalhar com alunos e como que é de fato essa interacéo a gente deve
estabelecer. Assim, eu fui fazer o doutorado em educacdo. No meu caso ndo foi um
incentivo, mas foi a Unica perspectiva de viabilizacdo da minha escolha.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Em que pese os participantes tenham sido unanimes em afirmar que a bolsa Proquali
ndo influenciou nas suas disposicGes para realizar a qualificacdo, verificou-se que a bolsa
viabilizou a realizacdo dos cursos para alguns servidores. Houve relato ainda de que o
Proguali é um incentivo a mais para se concluir o curso, considerando que as normas do
Programa preveem a restituicdo dos valores recebidos em caso de ndo obtencg&o do titulo.

Outrossim, os participantes evidenciaram que a pratica no servico os fizeram sentir a
necessidade de estudar mais. Além disso, o Incentivo a Qualificacdo e o afastamento para a
Pds-Graduagdo os motivaram mais a realizar a Pés-Graduacdo do que a bolsa Proquali.

Para os participantes do Grupo Focal a definicdo dos critérios de selecdo para o
Proquali é um assunto muito dificil de ser enfrentado, isso porque nem sempre sera possivel
agradar a todos.

Neste sentido, vale destacar a fala do participante F, sendo vejamos:

Quando vocé atende um determinado puablico, vocé deixa o outro
descoberto, eu acho que assim, a coberta € muito pequena... Mas de qualquer
maneira vai ser cruel com alguém, esse critério. Mas eu acho que chegou o
momento de a gente discutir esses critérios novamente, né? E escutando a
discussao e talvez a gente chegue a conclusdo de que do jeito que esta é a
melhor maneira. Eu ainda ndo escutei nenhum critério que eu acho que nédo é
justo. Todos os critérios, quando vocé traz o seu que vocé pagava, tinha um
custo alto na instituicdo particular, fora de Juiz de Fora, é um critério
acessivel. Eu acho que vocé diferente... e pessoas que estdo aqui, fazem aqui
e recebem aqui, (...) € uma discrepancia. Mas quando vocé vai compilar isso,
é uma dificuldade muito grande. Cada caso é um caso. E ai tem discussoes,
por exemplo, vocé estd usando o dinheiro publico para financiar uma
instituicdo particular (PARTICIPANTE F, 2018)

Assim, 0 grupo sugeriu a criacdo de critérios de selecdo voltados para a aplicabilidade
do curso, isto é, critérios voltados para 0 ambiente organizacional do servidor. Porém, um dos

participantes questionou o critério da aplicabilidade e observou que: “Mas a aplicabilidade a
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Universidade ndo te d& condicGes para aplicar. O que que adianta esse critério?” (Participante
D, 2018).

Vale ressaltar, no entanto, que o investimento realizado pela Universidade deve ser
criterioso, para evitar que um servidor de determinado setor frequente um curso em area
totalmente diversa do seu ambiente organizacional. Assim, o servidor ndo ficara impedido de
realizar o curso que deseja, porém, a Universidade ndo ird fomentar cursos que nao estiverem
relacionados com os objetivos da Instituicao.

Ponderou-se, ainda, que por se tratar de um Programa destinado a servidores publicos,
financiado com dinheiro publico, o que deve gerar e gerir 0s critérios é uma visao sistémica
dentro da legislacdo e das politicas publicas que ja existem, evitando-se problemas como
insuficiéncia de rendimentos académicos pelo fato de o servidor ter cursado um programa em
area diversa da sua atuacao.

Assim, foi sugerido que para criar critérios de selecdo, os membros da Comissdo
Gestora deverdo apurar todos 0s casos problematicos e indicar possiveis solugdes, sendo essas
solucdes os critérios de selecdo no Edital.

Cientes de que o atual critério de selecdo do Proquali é a ordem cronol6gica de
ingresso no curso e que o critério de desempate é o fato de o candidato estar lotado em
municipio diverso daquele no qual frequenta o curso, a maioria dos participantes considerou
este critério justo visto que quanto mais proximo de concluir o curso mais rapidamente o
servidor ira contribuir para a Instituicdo com os conhecimentos adquiridos. Além disso,
afirmaram que o atual critério torna a selecdo imparcial, podendo beneficiar indistintamente
todos os servidores da Universidade.

Em relacdo as mudancas para aprimorar o Programa, os participantes disseram que a
Universidade deveria providenciar uma politica mais abrangente que o Proquali. No sentido
de que o apoio a qualificacdo ndo deveria se restringir ao fornecimento de bolsas de estudo,
mas possibilitar outros meios de acesso a qualificacdo do servidor como, por exemplo, tornar
as regras para o afastamento para participacdo em programas de pds-graduacdo mais
transparentes e equanimes; reservar vagas para os servidores nos programas de graduacdo e
pos-graduacao.

Além disso, foi sugerido o uso do Proades de forma integrada aos programas de
qualificacdo, de modo que se valorize e reconheca como pontuacdo as publicacfes ou a
publicacdo de pesquisas, rodas de conversa, tornando a avaliacdo integrada.

Neste sentido, Capuano (2015) assevera que o setor publico no Brasil, ainda apresenta

caracteristicas politicas que deveriam dar lugar aos valores democraticos constitucionais,
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como por exemplo, tdo-somente permitir a promoc¢édo de servidores mediante comprovada
competéncia profissional. Verifica-se, portanto, a necessidade de associar dois instrumentos
do modelo gerencial: a avaliacdo de competéncias e de desempenho.

Tambeém foi sugerido que haja na Comissdo Gestora um servidor da area de educacéo
que entenda de curriculo e planejamento, para andlise de carga horéria, aproveitamento de
disciplinas, flexibilizacdo. Bem como um servidor para dar apoio juridico & Comissao. Porém,
a Universidade teria que destinar as pessoas, a carga horéaria e atribuicdo certa para aquela

funcdo que ela esta exercendo. Neste sentido, a participante E afirmou que:

N&o é ficar acumulando funcéo igual eu vejo aqui. Porque também isso é um
sofrimento muito grande pros Técnicos. Quanto mais eu fico aqui dentro,
mais eu vejo que as pessoas por afinidade, por interesse, igual a participante
“D” esta dizendo... que ela tem interesse em muita coisa e vai chegando, vai
pegando funcdo que nao é gratificada, vai exercendo um monte de coisa e a
Universidade ndo tem olhos de enxergar isso. O que eu também concordo
como problematico, t4? (Participante E, entrevista realizada em 06/06/2018)

Com isso, seria possivel fazer do Proquali um programa que servira de apoio para a
pessoa escolher um curso certo, que caiba no perfil dela, que vai ser aproveitado na carreira e
por conseguinte estara alinhado com os objetivos da Instituicéo.

Outra questdo levantada pelo grupo se refere ao Plano de Desenvolvimento
Institucional, o qual € considerado a ferramenta ideal para se alinhar os critérios de selecdo do
Proquali com o modelo de gestdo por competéncias. Vale ressaltar a fala o participante F em
relacdo a deficiéncia do PDI (2015-2020) da UFJF:

Eu acho que a gente tem um problema muito grande institucional. A gente
tem poucas politicas institucionais. E quando a gente tem, a gente usa mal. A
gente tem uma ferramenta sensacional que a gente poderia fazé-la é... usa-la
melhor, s6 que parece que ela é feita para cumprir protocolo e legislagéo,
que é o PDI. Eu acho, eu acho que, é inimaginavel , que um programa da
importancia do Proquali, para a instituicdo, s6 que a gente ndo consegue
relacionar ele hora nenhuma com o PDI. E ai a gente tem uma ferramenta...
assim, sdo duas coisas que assim se estivessem juntas, se tivessem uma
sinergia, a gente estaria muito avancado. Porque a instituicdo precisa, talvez
um critério, a gente precisa de... de administradores publicos? A gente
precisa de engenheiros, de médicos, a gente precisa de jornalistas? De que
gue a gente precisa? (Participante F, entrevista realizada em 06/06/2018).

No entanto, de acordo com os participantes, a Comissdo Propria de Avaliagdo foi
criada para aferir o PDI e o fato de a Comisséo Gestora do Proguali ndo conseguir extrair dele
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os critérios de selecdo se justifica porque o PDI é um plano de metas sem visdo sistémica,
formatado para servir a CPA.

Ainda em relacdo ao PDI, o fato de ele ter estratégias de longo prazo foi considerado
um complicador. Isso porque as condi¢cbes mudam o tempo todo. O grupo abordou a chamada
“sindrome dos quatro anos” na Administragdo Pablica, ou seja, a cada quatro anos a gestao
muda e ocorrem descontinuidades de projetos.

Além disso, levou-se em consideracdo o fato de a Universidade se constituir por
varios setores, ou seja, a Universidade é constituida por varias “empresas” sendo que cada
uma tem uma forma de trabalhar, isso dificulta o estabelecimento de um planejamento
estratégico para a Instituicdo. Portanto, ndo é possivel generalizar determinadas regras.

Ademais, os participantes também apontaram que a auséncia do programa de
dimensionamento na Instituicdo dificulta o estabelecimento de critérios de selecdo para o
Proquali, porque sem conhecer a forca de trabalho ndo é possivel fazer um bom planejamento
ou sequer saber onde estdo as lacunas existentes na Institui¢ao.

O grupo chegou a conclusao de que como a composicao do quadro na Instituicdo ndo é
linear, isto é, existem muitos diferentes cargos e o Proquali deveria prever muitas excegoes,
para evitar injusticas, a Administracdo deveria oferecer alternativas a oferta de bolsas, tais
como: didrias e passagens para o servidor que realiza o curso fora do seu local de residéncia,
assim como quando o Docente participa de congressos, bancas examinadoras e de
qualificacéo.

Outrossim, os participantes alegaram que facilitaria o entendimento das regras do
Proquali uma cartilha eletrénica com linguagem simples e objetiva para divulgar, explicar e
esclarecer quais s@o os direitos dos servidores. Ademais, foi sugerido que a Universidade
apligue os conhecimentos adquiridos pelos beneficiarios da bolsa Proquali. O Quadro 22 traz

um resumo das sugestdes de melhorias apresentadas pelos participantes do Grupo Focal:

Quadro 20 — Sugestdes de melhoria para o Proquali propostas pelo Grupo Focal

Participantes Que mudancas podem ser realizadas para aprimorar o Proquali?
AeB criar uma politica de qualificagdo mais abrangente.
D implementar as ideias trazidas pelos beneficiarios em seus trabalhos de concluséo
de curso.

incluir na Comissdo Proquali suporte nas areas juridica e de educacéo; oferecer
gratificacdes alternativas & bolsa, como: diérias e passagens;
elaborar cartilha eletrénica com linguagem simples e objetiva para divulgar,
explicar e esclarecer os direitos dos servidores em relacdo ao Proquali.
F aprimorar o PDI e implementar o Programa de Dimensionamento.
Fonte: elaborado pela autora, 2018.
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A pesquisa revelou que o Programa de Apoio a Qualificacdo da Universidade Federal
de Juiz de Fora (Proquali/UFJF) pode ser considerado como condicdo necessaria para a
qualificacdo dos servidores, ou seja, € um instrumento sem o qual a maioria dos servidores
nédo conseguiria prosseguir com sua formacao.

O grupo focal expds, ainda, a questdo que envolve as diferencas entre as carreiras de
TAE e de Docente. Apurou-se que os Docentes, ao contrario dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo, contam com uma serie de prerrogativas, tais como a
possibilidade de recebimento de outras bolsas, financiadas por agéncias de fomento, tais como
Capes, CNPQ e Fapemig; bem como afastamento para participagdo em Programa de Pés-
Graduacdo, inclusive durante o estagio probatdrio, sendo substituidos por professores
temporarios. Além disso, os professores EBTT contam com o instituto do RSC, conforme
visto no Capitulo 1. Por outro lado, os docentes estdo excluidos do Plano de Capacitacdo e
Aperfeicoamento da UFJF. Neste sentido, considera-se de suma importancia que as
normativas do Proquali incentivem de maneira mais equanime a qualificacdo dos servidores.

A partir da perspectiva apresentada pelos participantes do Grupo Focal foi possivel
extrair subsidios para a elaboragdo de melhorias no Programa, tais como: alterar a composicao
da comissdo gestora para incluir servidores que possam fornecer suporte na area de educacao
e conhecimento juridico; fazer uso do Proades de forma integrada com os programas de
qualificacdo de modo que se reconheca como pontuacdo a publicacdo de pesquisas, rodas de
conversa; evocar os trabalhos finais de curso para solucionar problemas institucionais.

Além disso, verificou-se a importancia de se implementar o Modelo de Gestdo por
Competéncias na Instituicdo, uma vez que, sera possivel integrar ndo s6 o desenvolvimento do
servidor, mas o ingresso, a avaliacdo de competéncias e de desempenho e a retencdo de
talentos na Universidade.

Sendo assim, com base nas informagdes levantadas pelo Grupo Focal, conclui-se que
0 Proquali/UFJF merece ser continuado, visto que os impactos na vida pessoal, académica e
profissional desses servidores foram significativos.

O presente capitulo encerra-se com a apresentacdo, no Quadro 21, das quatro

principais limitacdes detectados pela pesquisa:

Quadro 41 - Principais limitagdes detectadas na pesquisa
(Continua)

LimitagBes | Efeitos
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(Concluséo)

Necessidade de reestruturar o setor de e Redugdo das oportunidades de capacitacao;

capacitagdo e desenvolvimento de pessoas | e Desmotivacio dos servidores do setor;

e Prejuizo nas tomadas de decisdo estratégicas para a
Universidade;

e Prejuizo na comunicacao entre o setor e as demais
unidades da Instituicdo sobretudo com o campus
Governador Valadares.

Necessidade de atualizar as regras e e Acumulo de servico no setor;
aprimorar a composi¢do da comisséo e Atraso nas decisfes relativas aos processos de
gestora do Proquali bolsistas Proquali;

e Retrabalho.
Necessidade de implementar o e Desalinhamento entre as necessidades
mapeamento de competéncias individuais e institucionais e as competéncias individuais;
institucionais e Prejuizo para a qualidade do servico.
Necessidade de criar uma politica e Desmotivacdo dos servidores para se capacitar;
institucional de formagéo para o servico e Falta de padronizacdo para concessdo de

afastamento para participagdo em programas de
po6s-graduacao.

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Verificou-se, portanto, que a Coordenacdo de Capacitacdo e Desenvolvimento de
Pessoas, cujas funcdes sdo estratégicas para desenvolvimento institucional da UFJF, teve sua
forca de trabalho mitigada, estando sem a figura de um coordenador ha mais de trés anos.

A pesquisa também apontou para a necessidade de se realizar pontuais alteragcdes nas
regras e na composi¢cdo da comissao gestora do Proquali.

Averiguou-se, ainda, que embora a Instituicdo conte com uma série de competéncias
distintas que podem e devem ajuda-la a alcancar seus objetivos e metas, essas aptiddes ndo
estdo mapeadas, e conforme se depreende dos relatos fornecidos pelo Grupo Focal essa
situacdo causa desmotivacdo nos servidores. Isso porque, apds conquistar um nivel de
formacdo superior, continua exercendo as mesmas funcdes. Portanto, a UFJF carece de
instrumentos eficazes que permitam identificar as competéncias essenciais para o
desenvolvimento institucional.

Por fim, verificou-se a necessidade de instituir uma politica de formacdo para o

servico, a qual esta delineada no préximo capitulo.
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3 PROPOSTA DE INSTITUICAO DE UMA POLITICA DE FORMACAO PARA O
SERVICO NA UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA

A presente pesquisa teve como objetivo geral analisar o Programa de Apoio a
Qualificacdo da UFJF na perspectiva do modelo de gestdo por competéncias. Inicialmente, o
problema da pesquisa era a necessidade de alinhamento dos critérios de selecdo do Proquali
ao modelo de gestdo por competéncias.

Assim, no primeiro capitulo elucidou-se que as transformac6es tecnoldgicas, sociais e
econbmicas vivenciadas pela era do conhecimento e da informacdo impuseram a necessidade
de reforma da gestdo das organizagbes publicas e privadas. Deste modo, a teoria
organizacional demonstrou a necessidade de desenvolvimento de agdes voltadas a constante
capacitacao das pessoas, com o objetivo de torna-las mais eficazes em suas atividades para o
sucesso de uma organizacdo. Neste sentido, verificou-se que o modelo de gestdo por
competéncias € um elemento estratégico para o alcance da eficiéncia no servi¢o publico, uma
vez que é capaz de identificar os conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias ao
desempenho das fungdes dos servidores, permitindo que a Instituicdo tenha condigdes de
planejar acdes para captar e desenvolver as competéncias de que necessita.

Evidenciou-se, portanto, a importancia de se formalizar as competéncias
organizacionais para a tomada de decisdes estratégicas. Verificou-se, no entanto, que as
universidades sdo instituicdes atipicas, pois estruturam-se de maneira fragmentada e
descentralizada. Além disso, em suas decisdes predomina a natureza politica; uma certa
dificuldade de se mensurar os produtos resultantes da sua acdo; bem como auséncia de
padrdes de desempenho e compromissos com resultado.

Vale ressaltar que o gerenciamento da vida funcional dos servidores da UFJF fica a
cargo de uma Pro-Reitoria estruturada, atualmente, em cinco Coordenagdes, sendo que para o
Campus de Governador Valadares foi instituida uma Coordenacdo de Recursos Humanos.
Dentre essas coordenacbes, a CCDP, que é a responsavel pela organizacdo de cursos de
aperfeicoamento e capacitacdo, bem como de programas de qualificacdo destinados aos
servidores efetivos da Universidade, encontra-se sem a figura de um coordenador ha mais de
trés anos.

Quanto ao quadro de pessoal da UFJF, verificou-se que os Técnico-Administrativos
em Educacdo integram uma categoria considerada plural e heterogénea. Porem, conforme
visto no Capitulo 2, o desenvolvimento dos TAE deve ocorrer sob uma otica formativa que

ndo considere opostas as atividades meio e fim da Universidade, mas que os esclarega e
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conscientize de que sdo produtores de conhecimento e cultura organizacionais, participando,
juntamente com os docentes e alunos, na constru¢cdo de uma Universidade autocritica
(NAZARE, 2016). Verificou-se, ainda, que mais de 60% deles possuem formac&o em nivel de
Pds-graduacdo. Quanto ao corpo docente, verificou-se que mais de 80% dos professores
possuem titulacdo em Doutorado. Contudo, verificou-se que muitos servidores podem galgar
niveis de formacdo mais altos. Por isso € de suma importancia que a UFJF mantenha e
aprimore o Programa de Apoio a Qualificacdo buscando incentivar, de maneira equanime a
qualificacdo dos seus servidores.

Ocorre que averiguou-se a existéncia de um hiato entre os planos formais da UFJF e a
efetiva pratica. Isso porque néo tendo sido implementado, o Programa de Dimensionamento
(Prodim), a Instituicdo sequer pode diagnosticar e analisar sua forca de trabalho. Além disso,
0 Programa de Avaliacdo de Desempenho (Proades) da UFJF ndo tem sido determinante para
apontar as lacunas de competéncias necessarias para o desenvolvimento institucional,
considerando que habitualmente todos os servidores sdo considerados habilitados. Outrossim,
a auséncia da figura de um Coordenador no setor responsavel por viabilizar as oportunidades
de capacitacdo e qualificacdo dos TAE e Docentes da UFJF tem restringido as acdes em prol
do desenvolvimento dos servidores.

Apurou-se, portanto, que a UFJF carece de instrumentos eficazes que permitam
identificar as lacunas de competéncias essenciais a organizagdo, tendo em vista que
programas como o Prodim, o Proades, o Procap e o préprio Proquali ndo realizam o
intercdmbio de informacBes necessarios para o alcance das metas e objetivos institucionais.

Além disso, pode-se dizer que a atual politica de desenvolvimento de pessoal
implementada na UFJF por meio do Procap circunscreve-se tdo-somente a carreira dos
servidores Técnico-Administrativos em Educacdo, no entanto, a qualidade em educacdo
depende de insumos pedagogicos, bem como da formacao inicial e continuada dos docentes,
sendo assim, capacitar os professores também é essencial para a manutencdo e a melhoria da
qualidade do ensino, pesquisa e extensao.

Portanto, no presente capitulo, é proposto um plano de acdo educacional para auxiliar
a UFJF na superacgéo dos desafios encontrados pela presente pesquisa e na implementacéo de

uma politica institucional de formagéo para o servigo.
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3.1 Propostas para superar a necessidade de reestruturar o setor de capacitacéo e
desenvolvimento de pessoas

Nesta secdo apresenta-se a proposta para superacdo da necessidade de reestruturar o
setor de capacitacdo e desenvolvimento de pessoas.

O modelo de gestdo por competéncias requer a construcdo da cultura do pensar
estratégico, a fim de incorporar o desenvolvimento das pessoas, com vistas a alinhar e orientar
as competéncias individuais e organizacionais, podendo repercutir num servi¢o publico de
maior qualidade. Ainda que no setor publico a implantacdo de novas praticas de gestdo seja
um processo complexo, uma vez que é preciso construir uma cultura orientada a inovacao, é
inevitavel a assimilacdo de novas competéncias por parte de servidores e gestores.

Neste sentido, verificada a importancia do desenvolvimento de pessoas em uma
organizacdo, é indispensavel que a Coordenacdo de Capacitacdo e Desenvolvimento de
Pessoas da UFJF seja reestruturada. Conforme verificado no Capitulo 1, a CCDP esta sem a
figura de um coordenador ha mais de trés anos, fato este que tem causado prejuizos para a
capacitacdo dos servidores. Isso porque o coordenador é o responsavel por promover e
organizar 0s eventos de capacitacdo, articulando interesses com outros setores da
Universidade, inclusive com o Campus de Governador Valadares. A nomeacdo de um
coordenador é de suma importancia para a tomada de decisdes estratégicas relativas ao
desenvolvimento individual e organizacional.

No entanto, o setor também carece de reestruturacdo dos processos de trabalho, como
por exemplo, a informatizacdo total do gerenciamento do Proquali no Siga-3. A
informatizacdo permitira que o gerenciamento do Proquali seja mais seguro e eficaz,
evitando-se riscos como pagamento além do limite de bolsas, bem como possibilidade de
cobranca automatica de comprovante de conclusdo do curso.

A automatizacdo dos controles viabilizara aos servidores do oOrgdo de
operacionalizacdo mais tempo para a realizacdo de outras atividades. Além disso, promovera
mais eficiéncia na elaboracdo de relatérios, planejamento do Programa e na tomada de
decisOes estratégicas, pois disponibilizara em um so0 sistema, de modo integrado, os dados
relativos aos bolsistas, tais como: quantidade de bolsas recebidas, cargo ocupado, modalidade
de curso realizado, tempo de exercicio na UFJF, setor de lotacdo, etc.

A informatizacgdo do gerenciamento também servira para realizar o monitoramento das

competéncias adquiridas pelo beneficiarios do Proquali. Uma vez que os dados dos
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beneficiarios serdo cadastrados no Siga, serd possivel criar listas com as areas de
conhecimento relacionadas ao setor de lotac&o do servidor.

Quanto a necessidade de reestruturar o setor de capacitacdo e desenvolvimento de
pessoas, cumpre esclarecer que desde 0 ano de 2017 a Progepe em parceria com 0 escritorio
de processos e professores da Faculdade de Administragdo vém realizando o MOP a partir do
qual concluiu que a Progepe deverda ser composta por 4 CoordenacBes, a saber: CAP,
COSSBE, CAMP e CCDP. Neste sentido, a CCDP passara a ter um coordenador, assim que 0
plano de trabalho elaborado pelo MOP for aprovado pelo Consu. Dessa forma, as equipes que
atualmente gerenciam o Proades, o Procap, os afastamentos para participacdo em pos-
graduacdo e o Proquali compordo a mesma Coordenagdo, facilitando o intercambio de
informacdes.

Com relacdo a reestruturacdo dos processos de trabalho, sobretudo quanto a
informatizacdo do gerenciamento do Proquali ja existe um plano de agdo elaborado pela
autora que devera ser aprovado pela Comissdo Gestora e posteriormente encaminhado para o
Centro de Gestdo do Conhecimento Organizacional (CGCO) para implantacdo juntamente

com os servidores do 6rgao de operacionalizagéo.

3.2 Propostas para superar a necessidade de atualizar as regras do Proquali e aprimorar
a composicao da Comissao Gestora

A atualizagdo das regras do Proquali requer aprovacdo da Comissédo Gestora e
posteriormente do Consu. Verificou-se, a partir do presente trabalho, que uma Comissao
formada por 12 membros dificilmente consegue quérum para as deliberacGes constantes do
Programa. Sendo assim, sugere-se primeiramente que o numero de membros da Comissao
Gestora seja reduzido para facilitar a dindmica do Programa. Entende-se que um quérum de 3
servidores seria o ideal, para tanto a Comissdo Gestora deveria ser formada por no maximo 7
representantes.

Outrossim, verificou-se que as normativas do Proquali ndo mencionam a inclusdo do
servidor com deficiéncia. Neste sentido, considerando a atuacdo da pesquisadora na
operacionalizacdo do Proquali e sua observacdo quanto ao movimento de inclusdo social de
pessoas com deficiéncia na Universidade, sugere-se que os editais Proquali reservem vagas
para servidores com deficiéncia, com o objetivo de utilizar favoravelmente a conotacéo
politica que tem o programa de modo a se decidir quem sera atendido. Para sanar esta lacuna,

sugere-se a reserva de um percentual de vagas em conformidade com o previsto na legislacdo
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federal para inclusdo de servidores com deficiéncia. De modo que, no ato da inscri¢do, o
servidor deve fazer esta declaragdo e entregar junto a documentagdo prevista no edital um
laudo médico que comprove a condicdo alegada.

Ademais, apontam-se como agravantes os sistemas de gerenciamento de dados e
informagdes do setor, pois ndo atendem de modo satisfatério as necessidades do trabalho
exigido. Isso porque os procedimentos sdo parcialmente informatizados, dependendo do uso
de papel e de planilhas eletrdnicas para processar dados referentes aos cursos de capacitacéo,
ao pagamento de instrutores, a folha de pagamento das bolsas Proquali, acompanhar a data de
concluséo do curso do bolsista, bem como definir o limite de bolsas a receber.

Quanto a necessidade de criar uma politica institucional de formagdo para o servigo

apresenta-se na proxima secdo uma proposta para sua implementacéo.

3.3 Proposta para implementacao de uma politica institucional de formacéao para o
Servico

De acordo com Branddo, Zimmer, Pereira, Marques, Costa, Carbone e Almada
(2008), a gestdo por competéncias precisa do estabelecimento de mecanismos de gestdo de
desempenho e de outras ferramentas gerenciais, que permitam reconhecer o gap ou lacuna de
competéncias. A partir desse diagnostico, a organizacdo tem condi¢cfes de planejar acdes para
captar e desenvolver as competéncias de que necessita, bem como estabelecer planos de
trabalho e de gestdo de pessoas.

Considerando que as ac¢des de capacitacdo e formacéo no setor publico somente serdo
capazes de diminuir as lacunas de qualificacdo e promover melhorias no desempenho
individual e organizacional quando efetivamente vinculadas as demandas identificadas, é
mister que a UFJF implemente o0 mapeamento de competéncias. Logo, a atuacdo de um unico
modelo de capacitacdo e formacdo € insuficiente para o atendimento das demandas de
qualificacdo. Isso porque em cada ambiente, encontram-se diferentes tipos de formacéo.
Portanto, é importante que a Instituicdo encontre meios de apoiar a capacitacdo dos seus
servidores de maneira equanime.

A presente pesquisa revelou a necessidade de construcdo de uma Politica Institucional
de Formacéo para o Servico (PIFS). Trata-se de uma proposta de formacdo ampla destinada
tanto para os servidores das carreiras de TAE quanto para docentes da UFJF que abrangera os
eixos de analise apresentados no Capitulo 2, a saber: capacitacao, qualificacdo e formacdo em

Servigo.



144

A PIFS implicard na instituicio de um COI com o objetivo de diagnosticar as
competéncias essenciais a organizacdo articulando o desenvolvimento individual e
institucional para a definicdo de acGes de capacitacdo com base nas diretrizes do modelo de
gestdo por competéncias.

O COl sera formado por um conjunto de servidores ocupantes das carreiras de TAE e
de magistério federal e serd instituido pela Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas em parceria
com as Pro-Reitorias de Graduacdo, Pds-graduacdo e Pesquisa, Colégio de Aplicacdo Jodo
XXI1I, Coordenacdo de Recursos Humanos do Campus de Governador Valadares e demais
institutos interessados.

O COl ficara responsavel pelo levantamento de necessidades institucionais, pela
aplicacdo e andlise de questionarios para identificar as lacunas de competéncias, bem como
pelo delineamento de processos de aprendizagem dos servidores. Além disso, devera se ater
as regras do Proquali, do afastamento para participacdo em programa de pds-graduacdo, do
horario especial para estudante e licenga para capacitacdo, a fim de propor uma politica para
concesséo desses institutos.

Para uma melhor compreensdo da PIFS foi elaborado o Quadro 22, a seguir, no qual
serdo apresentadas as informacdes relativas as seguintes questdes: problema, proposta,
objetivo, publico-alvo, estratégia, prazo e resultado.

Quadro 22 — Proposta de instituicdo de uma politica de formacao para o servico
(Continua)

Proposta de instituicdo de uma politica de formacao para o servico

Auséncia de uma politica de formacdao para o servico
Auséncia de instrumentos capazes de identificar as lacunas de competéncias
Problema essenciais a organizacéao
Desmotivagao profissional
Auséncia de padroes de desempenho e de compromisso com resultados

Instituir uma politica de formag&o para o servico com base no modelo de gestéo

Proposta por competéncias

Identificar as lacunas de competéncia e promover estratégias para diminui-las
Desenvolver as competéncias, habilidades e atitudes dos servidores em prol do
Objetivo desenvolvimento institucional

Promover a motivacgdo profissional
Melhoria da qualidade dos servicos prestados

Publico- alvo Docentes e TAE

Instituir uma Comisso intersetorial para diagnosticar as competéncias essenciais
Estratégia a organizacao e promover a articulacdo das competéncias individuais e
institucionais para definir actes e oportunidades de aprendizado.

Prazo Dezembro de 2019
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(Concluséo)

Servidores motivados
Resultado Retencdo de talentos
Aumento da eficiéncia e qualidade do servico

Fonte: elaborado pela autora, 2018.

Portanto, a PIFS terd como objetivo contribuir para a identificacdo e diminuicdo das
lacunas de competéncias dos servidores da UFJF e contard com a participacdo de servidores
responsaveis pela sua implementacéo que sera denominado COI.

A identificacdo das competéncias necessarias a consecucdo dos objetivos
organizacionais sera o apice desse processo (BRANDAO, ZIMMER, PEREIRA, MARQUES,
COSTA, CARBONE e ALMADA, 2008). Para tanto, primeiramente, deve ser realizada uma
pesquisa documental, com a analise do contetido da missdo, da visao de futuro, dos objetivos
e de outros documentos relativos a estratégia da organizacdo. Posteriormente, convém coletar
dados a partir de pessoas consideradas pegas-chave da organizagéo, para que sejam conferidos
com a analise documental. Ademais, outros métodos e técnicas de pesquisa também cumprem
essa tarefa, tais como a observacdo, entrevistas, grupos focais e questionarios (BRUNO-
FARIA; BRANDAO, 2003). A (ltima etapa desse processo serd a avaliacdo, momento em
que os resultados obtidos sdo comparados com o0s que eram esperados € 0 processo obtém
informac@es sendo retroalimentado.

Para realizar a descricdo das competéncias, convém utilizar referenciais de
desempenho no trabalho, isto €, sob a forma de comportamentos observaveis e esperados,
indicando se o profissional € capaz de fazer. Assim, o comportamento deve ser descrito
utilizando-se um verbo e um objeto de acdo. Podendo ser acrescida uma condicdo na qual se
espera que o desempenho ocorra. Ademais, é possivel incluir um critério que indique um
padrdo de qualidade satisfatério (BRANDAO, ZIMMER, PEREIRA, MARQUES, COSTA,
CARBONE e ALMADA, 2008).

Ja a identificacdo das competéncias existentes na organizacao devera ser realizada por
meio de instrumentos de avaliacdo de desempenho, a partir de instrumentos como o balanced
scorecard e a avaliacdo 360 graus, que servem para alinhar a gestdo do desempenho a
estratégia organizacional.

O COI devera providenciar estudos atualizados de normativas relacionadas a carreira
e formacdo do servidor. Sugere-se que sejam estudados 0s seguintes assuntos, entre outros:
recebimento de bolsas institucionais e de 6rgdos de fomento, afastamento para participar em

programas de pos-graduacéo, horario especial de estudante, licenca capacitacao, incentivo a
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qualificacdo, retribuicdo por titulagdo, progressdo por capacitagdo, carreira e formagéo
profissional.

Sugere-se que o COI seja composto por no maximo 7 servidores, que sejam feitas
consultas a Procuradoria Federal e as demais unidades da Instituicdo, bem como
benchmarking em outras universidades federais com o objetivo de extrair informac6es
juridicas e legais quanto ao funcionamento das carreiras de TAE e magistério federal. Cada
membro do COI devera ficar responsavel por estudar e sugerir a regulamentacdo de um tema
relacionado a capacitacdo, qualificacdo e formagdo em servico.

A instituicdo desta politica também ira auxiliar a UFJF na regulamentacdo de critérios
objetivos para concessdo de bolsas Proquali, afastamentos para participacdo de programas de
pos-graduacao, licencas para capacitacdo e do horéario especial para estudantes. Os membros
do COI deverdo manter os demais servidores informados do andamento dos trabalhos, por
meio de um canal de comunicacdo aberto para receber criticas, sugestdes e perguntas.

A seguir, no Quadro 23, foi elaborado um cronograma de atividades para

implementacao da PIFS.
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Quadro 23 - Cronograma de atividades para implementacdo da politica institucional de

formacao
d
jan | fev | ma | abr | ma | jun Jul | 390 Set | out | no g
Atividade Quem / / r/ / i/ / 19 / / / v/ /
19 119 | 19 | 19 | 19 | 19 19 | 19 | 19 | 19 1
9
Reitor +
Progepe
+ CRH-
GV
+PROPP
e e~ +
COﬂStItL_IIQ&NIO de Prograd | X
Comissao :
Colégio
de
Aplicacé
0 Jodo
XXII
Seminario de COl +
sensibilizacdo e Reitor +
escolha dos TAEe X
participantes da | Docente
Comisséo S
Coleta de dados COl X
COl +
Analise critica servidor X
es
Benchmarking COl X
Construcdo
proposta de col X | X
politica de
formagéo
Negociagao de Col +
meios para a
. " Adm. X
implementacéo da S .
uperior
nova proposta
Validagdo da nova Consu X
proposta
Apresentacdo da
proposta aos COl X
servidores
Implementacéo Progepe X

Fonte: elaborada pela autora, 2018.
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A PIFS foi concebida com base na seguinte constatacdo: embora a Resolugdo n°
51/2016 do Consu defina o Proquali como sendo um programa integrante da politica
institucional de qualificacdo da UFJF, constatou-se, por meio da presente pesquisa, que a
UFJF carece de uma politica institucional de formacdo para o servigo, tendo em vista a
existéncia de um hiato entre os planos formais da Universidade e a efetiva pratica (BRASIL,
2016a).

Além disso, para exercer e realizar atividades relacionadas a gestdo administrativa
quando indicados para ocuparem cargos de assessoramento na administracdo central ou para
direcdo e chefia de unidades e departamentos de ensino, os professores necessitardo
desenvolver ou mesmo adquirir competéncias especificas que ndo foram apreciadas ao longo
da sua formacdo académica. Fato este que demonstra a necessidade de uma politica de
formacdo para o servigco. Nesta perspectiva, os servidores técnicos-administrativos estardo
aptos a ministrar cursos de capacitacdo, tendo em vista sua experiéncia no processo
administrativo.

Outrossim, a multiplicidade de entraves na acdo docente e os resultados socialmente
questionaveis da pratica escolar figuram como os motivadores fundamentais da expanséo e
valorizacdo da formacgdo profissionalizante no &mbito da pratica educativa. Assim, a
“formagdo docente em servico” visa validar determinados procedimentos de trabalho,
divulgar saberes utilitarios para a préatica cotidiana de suas tarefas, alterar ou constranger
comportamentos considerados desajustados ao oficio, enfim, fazer circular um conjunto de
modelos tedricos/metodoldgicos que assegurem respostas para as problematicas vividas no
ambito da sala de aula (ALTENFELDER, 2005).

Ademais, a natureza da atividade do professor exige que ele acompanhe a dindmica da
vida em sociedade, isto €, para realizar seu trabalho o docente deve se apropriar
invariavelmente dos avancos das ciéncias e das teorias pedagdgicas. Logo, faz sentido o termo
formacédo em servico, formacdo continua ou educacgdo continuada para a pratica docente.

Neste sentido, Gaetani (1998) assevera que quase todos 0s avancos na area de
Administracdo se originam no ambito empresarial, e a grande maioria das tecnologias
gerenciais possui condicbes de ser absorvida pelo setor pablico. Porém, para que haja essa
transposicéo é importante atentar para a realidade do setor publico, o qual é condicionado por
uma série de fatores distintos do setor privado, tais como rigidez legal, interferéncia politica e
um sistema proprio de punicGes e recompensas, entre outros. Outrossim, limitacdes de

orcamento e infraestrutura sdo fatores impeditivos da expansdo de acles voltadas a
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profissionalizacdo de agentes publicos. Isso porque atividades educativas no setor publico séo
vistas como gastos e ndo como investimentos (RANZINI; BRYAN, 2017).

Por outro lado, Souza (2009) sinaliza que a retribuicdo adequada por esforcos, resulta
em um fator motivacional que auxilia na manutencdo e na melhoria do desempenho. No
entanto, os trabalhadores ndo apenas esperam uma compensa¢do financeira, mas também a
possibilidade de desenvolvimento pessoal. E o papel do gestor é imprescindivel, pois € por
meio das pessoas que as organizagdes alcangam resultados.

Ademais, conforme explicitado por Baroni e Oliveira (2006), para atender as
demandas sociais lidando com a constante escassez de recursos, € necessario otimizar 0s
gastos e fazer escolhas conscientes. Para tanto, ndo é suficiente a conten¢do orcamentéria e
financeira, mas sim a capacidade de gerenciar situacbes complexas com criatividade.
Portanto, para ter sucesso, a Administracdo Publica requer mobilizacdo de repertorios
individuais e mais autonomia dos funcionéarios. Contudo, inimeras vezes, a natureza legalista
dos procedimentos publicos encobre incompeténcias. Ocorre que é possivel reverter essa
situacdo se a gestdo se basear na tomada de iniciativa, na cooperacdo e responsabilidade
profissional. Deste modo, cabe aos gestores universitarios se capacitarem nas areas
administrativas, técnicas e humanas.

Verificou-se, ainda, que o0 corpo técnico-administrativo e docente da Universidade é
bastante qualificado. No entanto, verificou-se que alguns desses talentos sdo subutilizados ou
até mesmo desprezados, conforme dados fornecidos pelo Grupo Focal de que a qualificacdo
deve servir para o servidor progredir na sua atuacao e que se o que servidor continuar fazendo
a mesma funcgdo que antes da qualificacdo a Instituicdo ndo ganha nesse processo. Ou ainda,
que os trabalhos defendidos no final dos cursos possuem varias ideias que resolveriam muitos
problemas na Universidade, porém a Instituicdo ndo tem se apropriado desse conte(ldo. Neste
sentido, merece destaque a nogdo trazida por Dutra (2000) que entende desenvolvimento
como sendo o ato de preparar as pessoas para responsabilidades e atribuicdes de maior
complexidade.

Considerando as mudancas que vém ocorrendo no mundo do trabalho, Deluiz (1996,
p. 1) destaca a “emergéncia de um trabalho revalorizado, no qual o trabalhador
multiqualificado, polivalente, deve exercer, na automagdo, funcbes muito mais abstratas e
intelectuais, implicando cada vez menos trabalho manual e cada vez mais manipulacdo
simbolica”. Tais exigéncias incluem no debate a necessidade de novas competéncias para 0
trabalho. Assim, destaca-se a importancia de processos de aprendizagem no referencial de

competéncias.
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Espera-se que esta politica torne os servidores mais motivados para o desempenho de
suas tarefas e, por conseguinte sigam a carreira no a@mbito da Instituicdo, oferecendo um

trabalho eficiente e de qualidade.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo refere-se ao Programa de Apoio a Qualificacdo (Proquali) da UFJF
sob a perspectiva do modelo de gestdo por competéncias. O Proquali consiste na concessdo de
bolsas de estudo para os servidores do quadro de pessoal ativo e ocupantes de cargos de
provimento efetivo da Instituicdo que estejam matriculados e frequentes em cursos de
graduacdo ou pos-graduacdo, de acordo com a disponibilidade orcamentéria da Instituicdo e
com as regras previstas em editais especificos.

A hipotese inicial da presente pesquisa era a necessidade de alinhar os critérios de
selecdo do Proquali com o modelo de gestdo por competéncias. 1sso porque a pesquisadora
que atua na operacionalizacdo do Programa tem ciéncia das dificuldades que a Comisséo
Gestora apresenta para definir critérios de selecdo que sejam alinhados com a estratégia
Institucional, bem como da auséncia de monitoramento acerca das competéncias adquiridas
pelos beneficiarios apds a conclusdo do curso. No entanto, a partir dos resultados da pesquisa
verificou-se que é necessario haver uma politica de formacéo para o servi¢o mais ampla que o
Proquali, a fim de atender as necessidades de capacitacdo dos servidores a alcancar oS
objetivos institucionais.

Para tanto, procurou-se descrever o modelo de gestdo por competéncias; analisar o
Programa de Apoio a Qualificacdo da Universidade Federal de Juiz de Fora; e, por fim,
propor um plano de acdo educacional para auxiliar a UFJF na gestdo de programas em prol do
desenvolvimento de pessoal, com a criacdo de uma politica de formacdo para o servico.

Foram utilizados o0s seguintes instrumentos para coleta de dados: i) pesquisa
documental e bibliogréfica, envolvendo normas que regem o Programa, atas de reunides da
Comissdo Gestora, editais de selecdo, planilhas com dados relativos ao Programa, livros e
artigos cientificos; ii) questionarios, enviados por meio do E-sic para as outras 10
Universidades Federais situadas no Estado de Minas Gerais, com o intuito de obter
informacdes sobre a implementacdo da gestdo por competéncias, bem como para obter dados
acerca de programas similares ao Proquali; iii) Grupo focal: formado por 5 TAE’s e 1
Docente da UFJF que tiveram diferentes experiéncias com o Programa com o fito de

compreendé-lo melhor.
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No primeiro capitulo elucidou-se que as transformagdes tecnologicas, sociais e
econdmicas vivenciadas pela era do conhecimento e da informagdo impuseram a necessidade
de reforma da gestdo das organizagdes publicas e privadas. Deste modo, a teoria
organizacional demonstrou a necessidade de desenvolvimento de agdes voltadas a constante
capacitagdo das pessoas, com o objetivo de torna-las mais eficazes em suas atividades para o
sucesso de uma organizacao.

Neste sentido, verificou-se que o modelo de gestdo por competéncias é um elemento
estratégico para o alcance da efici€éncia no servigo publico, uma vez que ¢ capaz de identificar
os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos
servidores, permitindo que a Instituicdo tenha condigdes de planejar acdes para captar e
desenvolver as competéncias de que necessita. Evidenciou-se, portanto, a importancia de se
formalizar as competéncias organizacionais para a tomada de decisdes estratégicas. Verificou-
se, no entanto, que as universidades sdo instituigdes atipicas, poiS estruturam-se de maneira
fragmentada e descentralizada. Além disso, em suas decisdes predomina a natureza politica;
uma certa dificuldade de se mensurar os produtos resultantes da sua a¢ao; bem como auséncia
de padroes de desempenho ¢ compromissos com resultado.

Vale ressaltar que o gerenciamento da vida funcional dos servidores da UFJF fica a
cargo da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas estruturada, atualmente, em cinco Coordenagdes,
sendo que para o Campus de Governador Valadares foi instituida uma Coordenagdo de
Recursos Humanos. Dentre essas coordenagdes, a CCDP, que é a responsavel pela
organizacdo de cursos de aperfeicoamento e capacitagdo, bem como de programas de
qualificacdo destinados aos servidores efetivos da Universidade, encontra-se sem a figura de
um coordenador ha mais de trés anos. Verificou-se, portanto, que a Coordenacdo de
Capacitagdo e Desenvolvimento de Pessoas, cujas fungdes s3o estratégicas para
desenvolvimento institucional da UFJF, teve sua forga de trabalho mitigada.

Quanto ao quadro de pessoal da UFJF, verificou-se que os Técnico-Administrativos
em Educacdo integram uma categoria considerada plural e heterogénea. Porém, conforme
visto no Capitulo 2, 0 desenvolvimento dos TAE deve ocorrer sob uma otica formativa que
ndo considere opostas as atividades meio e fim da Universidade, mas que os esclareca e
conscientize de que sdao produtores de conhecimento e cultura organizacionais, participando,
juntamente com os docentes e alunos, na constru¢do de uma Universidade autocritica
(NAZARE, 2016). Verificou-se, ainda, que mais de 60% deles possuem formagio em nivel de
Pos-graduacdo. Quanto ao corpo docente, verificou-se que mais de 80% dos professores

possuem titulagdo em Doutorado. Contudo, apurou-se que muitos servidores podem galgar
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niveis de formagdo mais altos. Por isso ¢ de suma importancia que a UFJF mantenha e
aprimore o Programa de Apoio a Qualificagdo buscando incentivar, de maneira equanime a
qualificagdo dos seus servidores.

Ocorre que, constatou-se a existéncia de um hiato entre os planos formais da UFJF e a
efetiva pratica. Isso porque ndo tendo sido implementado o Programa de Dimensionamento
(Prodim), a Instituicdo sequer pode diagnosticar e analisar sua forga de trabalho. Além disso,
o Programa de Avaliagao de Desempenho (Proades) da UFJF nao tem sido determinante para
apontar as lacunas de competéncias necessarias para o desenvolvimento institucional,
considerando que habitualmente todos os servidores sdo considerados habilitados. Outrossim,
a auséncia da figura de um Coordenador no setor responsavel por viabilizar as oportunidades
de capacitagdo e qualificacdo dos TAE e Docentes da UFJF tem restringido as acdes em prol
do desenvolvimento dos servidores.

Verificou-se, ainda, que os modelos de gestdo por competéncias existem para alinhar
as contribuigdes das pessoas aos objetivos do negdcio. Varios processos de gestao de pessoas,
tais como avaliacdo, carreira e sucessdo, desenvolvimento, recrutamento e selecdo,
remuneracdo e dimensionamento de quadro passam a ter as competéncias almejadas como
balizador. A Gestdo por Competéncias direciona sua agdo prioritariamente para o
gerenciamento de lacunas de competéncias eventualmente existentes na organiza¢do ou na
equipe, procurando elimina-las ou ameniza-las. Porém, poucas organizacfes se prestam a
discutir, estabelecer, formalizar suas competéncias organizacionais, diminuindo assim sua
capacidade para tomar decisdes estratégicas. Assim, € importante mapear as competéncias e
transformar estratégias em acGes para gerar resultados. O estudo demonstrou que a gestéo por
competéncias direciona sua acdo para o gerenciamento de lacunas procurando elimina-las ou
minimiza-las. O desenvolvimento de qualquer competéncia organizacional esta vinculado as
pessoas, logo é preciso desenvolver pessoas para desenvolver a organizacdo. Procurou-se
apontar as vantagens e os empecilhos para a instalagio de um modelo de gestdo por
competéncias em uma organizagdo publica.

No Capitulo 2 procurou-se analisar o Proquali levando em conta o seu arcabouco
documental e normativo; bem como uma analise comparativa entre Proquali e programas
similares de outras Universidades Federais situadas no Estado de MG e a perspectiva de um
grupo de servidores que tiveram diferentes experiéncias com o programa. A partir das analises
realizadas verificou-se que o Proquali em comparag¢do com outros programas de universidades
mineiras possui mais vantagens e apresenta-se mais robusto e estruturado. O grupo destacou a

importancia do Proquali, porém foi unanime em afirmar que a Universidade carece de uma
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politica mais abrangente, deixando claro que a motivacéo do servidor para se qualificar é o
incentivo a qualificacdo e a possibilidade de se afastar para participar de programas de pos-
graduacao.

O capitulo 3 propds a elaboracdo de melhorias no Proquali e a instituicdo de uma
politica de formacdo para o servico. Assim a partir da perspectiva apresentada pelos
participantes do Grupo Focal foi possivel extrair 0s seguintes subsidios para melhorias no
Programa, tais como: alterar a composi¢ao da comissdo gestora para incluir servidores que
possam fornecer suporte na area de educacdo e conhecimento juridico; fazer uso do Proades
de forma integrada com os programas de qualificagio de modo que se reconhega como
pontuagdo a publicacdo de pesquisas, rodas de conversa; evocar os trabalhos finais de curso
para solucionar problemas institucionais. Com base nas informacdes levantadas pelo Grupo
Focal, conclui-se que o Proquali/UFJF merece ser continuado, visto que os impactos na vida
pessoal, académica e profissional desses servidores foram significativos.

Além disso, pode-se dizer que a atual politica de desenvolvimento de pessoal
implementada na UFJF por meio do Procap circunscreve-se tdo-somente a carreira dos
servidores Técnico-Administrativos em Educagdo. No entanto, a qualidade em educagao
depende de insumos pedagdgicos, bem como da formagao inicial e continuada dos docentes,
sendo assim, capacitar os professores também ¢ essencial para a manutengao ¢ a melhoria da
qualidade do ensino, pesquisa e extensdo. Portanto, deve-se dotar tanto o docente quanto o
técnico- administrativo em educag¢do de uma formagdo especifica visando a tdo necessaria
eficiéncia administrativa, sem, contudo, perder de vista as caracteristicas organizacionais da
universidade e o poder de critica necessario ao administrador.

Outrossim, verificou-se a importancia de se implementar o Modelo de Gestdo por
Competéncias na Institui¢do, uma vez que, sera possivel integrar ndo s6 o desenvolvimento do
servidor, mas o ingresso, a avaliacdo de competéncias e de desempenho e a retencdo de
talentos na Universidade. Averiguou-se, ainda, que embora a Instituigdo conte com uma série
de competéncias distintas que podem e devem ajuda-la a alcancar seus objetivos € metas,
essas aptidoes ndo estdo mapeadas, e conforme se depreende dos relatos fornecidos pelo
Grupo Focal essa situagdo causa desmotivacdo nos servidores. Isso porque, apds conquistar
um nivel de formagao superior, continua exercendo as mesmas fungoes.

Portanto, concluiu-se que a concessdo de bolsas Proquali € uma condicdo sine qua
non para determinados servidores realizarem seus cursos de qualificagdo, devendo a UFJF
manter e aprimorar o Programa de Apoio & Qualifica¢do, buscando incentivar a formacéo dos

servidores de maneira equanime. Em relacéo a necessidade de uma politica de formacéo para
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0 servico, verificou-se que a sua implantacdo implicard na instituicdo de um Comité
intersetorial com o objetivo de diagnosticar as competéncias essenciais a organizagdo
articulando o desenvolvimento individual e institucional para a definicdo de acbes de

capacitacdo com base nas diretrizes do modelo de gestdo por competéncias.
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APENDICE A - QUESTIONARIO ENVIADO POR MEIO DO SISTEMAE-SIC AS
OUTRAS DEZ UNIVERSIDADES FEDERAIS LOCALIZADAS NO ESTADO DE
MINAS GERAIS
Ola,
Meu nome é Inéz Cristhina Assis Marcelino e este questionario destina-se a
elaboracdo de minha dissertacdo no Programa de Pds-Graduacdo Profissional em Gestdo e
Avaliacdo da Educacdo Publica (PPGP) oferecido pelo Centro de Politicas Publicas e

Avaliagéo da Educacédo (CAEd) da UFJF.

A dissertacdo estd sendo desenvolvida na &rea de Gestdo por Competéncias e a
pesquisa visa obter informacOes acerca de programas que apoiam ou incentivam a
qualificacdo dos servidores do quadro de pessoal ativo ocupantes de cargos efetivos das

Universidades Federais localizadas no estado de Minas Gerais.

Para tanto, considere o termo ‘“qualificagdo” como sendo o nivel de escolaridade
formal, isto €, cursos de graduacdo e programas de Pos-Graduacdo Lato Sensu e Stricto Sensu
reconhecidos pelo MEC, tais como: graduacdo (incluidos os tecndlogos), especializacéo,
mestrado e doutorado.

O envio das respostas € muito importante para a conclusdo do meu trabalho, por isso

conto com a sua valorosa contribuicéo.

1) A Universidade implementou a gestdo por competéncias?

2) Considerando os servidores do quadro de pessoal ativo ocupantes de cargos efetivos,
atualmente a Universidade conta com quantos servidores das carreiras de Técnico-
Administrativo em Educacdo (TAE)? E da carreira de Magistério Federal?

3) Quais sdo os niveis de formacao dos servidores do quadro de pessoal ativo ocupantes
de cargos efetivos das carreiras de Técnico-Administrativo em Educacdo (TAE)? E da
carreira de Magistério Federal?

4) Por meio de quais agdes a Universidade incentiva ou apoia a qualificagdo os
servidores do quadro de pessoal ativo ocupantes de cargos efetivos das carreiras de Técnico-
Administrativo em Educagéo (TAE) e de Magistério Federal?

5) Esses programas de incentivo ou apoio a qualificacdo dos servidores abrange as
carreiras de Técnico-Administrativos em Educacdo somente, ou 0s servidores da Carreira de
Magistério Federal também podem participar?

6) Em que ano essas agOes foram implementadas na Universidade?
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7) Dentre essas agdes, existem (ou j& existiram) programas que concedem valores
financeiros, tais como bolsas de estudo, auxilios e/ou gratificagcbes financeiras, etc, para
servidores que estejam cursando a educacdo formal, isto é, graduacdo, especializagdo,
mestrado ou doutorado?

8) Quais setores da Universidade sdo (ou foram) responsaveis pela elaboracdo desses
Programas?

9) Quais setores sdao (ou foram) responsaveis pela operacionalizacdo, supervisdo e
fiscalizacéo desses Programas?

10) Quais sdo (ou eram) os requisitos que os servidores devem (ou deveriam) possuir para
participar desses Programas?

11) Quais sdo (ou eram) os critérios de selecdo e de classificacdo para ocupar as vagas
desses Programas?

12) Quantas vagas sao (ou eram) disponibilizadas nesses Programas?

13) Com que frequéncia essas vagas sdo (ou eram) disponibilizadas e qual o periodo de
vigéncia?

14) Os servidores selecionados recebem (ou recebiam) o beneficio até a conclusdo do
curso? Em caso de resposta negativa, com que frequéncia devem (ou deveriam) fazé-lo?

15) Qual é (ou era) o valor do beneficio ofertado a cada servidor participante desses
Programas de incentivo ou apoio a qualificacdo?

16) Quais sdo os critérios utilizados para defini¢do desses valores?

17) Qual € a rubrica que a Universidade destina (ou destinava) para a realizacdo desses
Programas?

18) Quais sdo as obrigacOes a que os beneficiarios desses Programas se submetem (ou se
submetiam)?

19) Caso ndo cumpram essas obrigacOes, a quais penalidades esses beneficiarios se
submetem (ou se submetiam)?

20) Mediante quais instrumentos normativos (resolugdes, Portarias, editais, etc) a
Universidade define a participacdo dos servidores nesses programas?

21) Esses instrumentos normativos séo publicados no site da Universidade? Caso positivo,
qual é o link para acesso?

Caso queira entrar em contato mande e-mail para: inezm.mestrado@caed.ufjf.br
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APENDICE B - ROTEIRO PARA GRUPO FOCAL FORMADO POR SERVIDORES
DAUFRJF QUE TIVERAM DIFERENTES EXPERIENCIAS COM O PROGRAMA
DE APOIO A QUALIFICACAO

Prezados (as) servidores (as), boa tarde.

Primeiramente agradeco a presenca de vocés e a disposicdo em contribuir para este
estudo. Meu nome é Inéz Cristhina e sou assistente em administracdo na UFJF desde junho de
2014, lotada na Progepe, no setor de capacitacdo e desenvolvimento de pessoas e discente do
Programa de P6s-Graduacdo Profissional em Gestdo e Avaliacdo da Educacdo Publica, turma
2016.

Tenho como objetivo realizar uma pesquisa acerca do Proquali da UFJF e para tanto,
sirvo-me de um instrumento denominado grupo focal. Nesta pratica procuramos favorecer o
didlogo e a interagdo entre os participantes acerca do tema estudado. A reunido possui cunho
estritamente académico e ¢ parte integrante da pesquisa para o Mestrado em Gestdo e
Avalia¢do da Educacgdo Publica da Universidade Federal de Juiz de Fora. Para melhor
entendimento da dindmica informo que como mediadora desta técnica formularei algumas
questdes para serem discutidas entre o grupo. Lembrando que ndo existem respostas certas ou
erradas, portanto, fiqguem a vontade para exprimir as ideias de vocés. A fim de coletar
informacBes contarei com a colaboracdo de dois outros colegas, os quais ficardo nos
observando enquanto conversamos.

Esclareco que a assinatura do termo de consentimento livre e esclarecido é
indispensavel, que esta atividade estd sendo gravada e que os dados colhidos sdo
confidenciais e serdo utilizados apenas para fins da pesquisa. A participacdo de vocés é
voluntéria e a qualquer momento vocés podem desistir de participar.

Para darmos inicio a presente atividade gostaria que cada um de vocés se apresentasse
informando o nome, a formacéo académica, o cargo ocupado, o local de lotagcdo na UFJF e as

suas experiéncias com o Proquali.

Quadro 1 — Elementos para realizacido do grupo focal formado por servidores da UFJF
que tiveram diferentes experiéncias com o Programa de Apoio a Qualificacio

(Continua)

Elaboracéo do instrumento de pesquisa para grupo focal

Como alinhar os critérios de selecdo para participar do Proquali com o0 modelo de gestao por

competéncias?

Eixos de Objetivo Geral Questdes para o O gue vocé espera como
Analise e/ou Especificos instrumento de pesquisa resposta da pergunta?
Administracédo Melhorar a Vocés consideram que quanto | Que eles enunciem a
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(Conclusdo)

Pablica prestacdo do mais qualificado o individuo | importancia da
Gerencial servico publico melhor seré o servigo qualificacdo
prestado por ele? Até que
ponto os outros membros do
grupo concordam?
Em que medida o Programa | Que eles enunciem que a
de Apoio a Qualificacdo da | bolsa Proquali os motivou
URJF influenciou na | arealizar a qualificacdo
disposicdo de Vvocés em
realizar um curso de
graduacdo ou de  poOs-
graduacdo?
Modelo de Alinhar os A realizacdo da qualificacdo | Que eles enunciem que a
gestéo por critérios de selecdo | tem  contribuido para a | qualificacdo tornou
competéncias para participar do | melhoria das suas | melhores suas

Proquali com o
modelo de gestao
por competéncias

competéncias, habilidades e
atitudes enquanto servidor da
UFJF? Em caso positivo, de
gue maneira tem contribuido?

competéncias, habilidades
e atitudes no trabalho.

Quais critérios de selecdo
para participar do Proquali
VOCés considerariam justos?

Indiquem caminhos para
elaboracdo do PAE

Considerando 0s  critérios
mencionados na  questdo
anterior,  elenque-os  por
ordem de importancia.

Indiquem caminhos para
elaboracdo do PAE

Que mudancas podem ser
realizadas para aprimorar o
Programa de Apoio a
Qualificacdo da  UFRJF?
Indiquem os pontos mais
relevantes que precisam ser
melhorados.

Enunciem melhorias para
o0 Programa de Apoio a
Qualificacéo.

PROCEDIMENTOS:

1. Preparar uma sala com 15(quinze) assentos em formato de meia lua; disponibilizar 4gua e

café para os participantes; verificar o gravador;

2. Acolher os participantes entregando-lhes uma pasta contendo:

a) uma ficha de identificacdo para preencherem nome completo, idade, sexo, formacéo

académica, cargo ocupado, tempo de exercicio no cargo ocupado atualmente e o local de

lotacdo na URJF;

b) o termo de consentimento livre e esclarecido (em duas vias);

C) uma caneta;
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d) um cartdo de agradecimento;

3. Apresentagdo da mediadora e colaboradoras, esclarecimento do trabalho e objetivo da
reunido;

4. Solicitar que cada participante se apresente, informando nome, formacéo académica, cargo
ocupado, local de lotacdo na UFJF e suas experiéncias com o Proquali.

5. Iniciar o trabalho lembrando que ndo existem respostas certas ou erradas, apenas gostaria
da contribuicdo de todos ali presentes e sua opiniao.

6. Fazer leitura e solicitar que assinem o termo de consentimento livre e esclarecido e que
preencham a ficha de identificagdo ressaltando que todos dados ali coletados serdo utilizados
unica e exclusivamente na pesquisa.

7. Recolher uma via do termo de consentimento e a ficha de identificacéo;

8. Ao final, agradecer ao grupo e oferecer um lanche aos participantes.
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APENDICE C - FICHA DE IDENTIFICACAO DOS PARTICIPANTES DO GRUPO
FOCAL
| - NOME COMPLETO:
Il - IDADE:
11 — SEXO: () Feminino () Masculino
IV — CARGO OCUPADO NA UFRJF:
V — LOCAL DE LOTACAO:
VI - TEMPO DE ATUACAO NO CARGO OCUPADO ATUALMENTE:
VII - FOI BENEFICIARIO(A) DA BOLSA Proquali?
() NAO
() SIM, NA(S) MODALIDADE(S):
() GRADUACAO () MESTRADO ( ) DOUTORADO

VIII - NIVEL DE FORMAC;AO ATUAL:

() Graduacéo

() Pos-graduagdo lato sensu

Pds-graduacao stricto senso: () Mestrado () Doutorado
() Outro
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APENDICE D - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O (A) Sr (a) esta sendo convidado(a) como voluntario(a) a participar da pesquisa denominada
“O PROGRAMA DE APOIO A QUALIFICAQAO DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE
JUIZ DE FORA NA PERSPECTIVA DO MODELO DE GESTAO POR
COMPETENCIAS”. Nesta pesquisa pretendemos descobrir como alinhar os critérios de
selecdo do Programa de Apoio a Qualificagdo com o modelo de gestdo por competéncias. O
motivo que nos leva a estudar este assunto é a dificuldade encontrada pela Comisséo Gestora
do Programa em definir os critérios de selecdo de candidatos a bolsa Proquali e a necessidade
de se adotar critérios que visam atender aos objetivos institucionais, visto que o programa é
financiado com recursos oriundos de verba puablica.

Para esta pesquisa adotaremos 0s seguintes procedimentos: vocé participara de um grupo
focal formado por servidores Docentes e Técnicos-Administrativos em Educacdo da UFJF
que tiveram diferentes experiéncias com o Programa. Nesta pratica procuramos favorecer o
dialogo e a interacdo entre os participantes acerca do tema estudado. A reunido possui cunho
estritamente académico e ¢ parte integrante da pesquisa para o Mestrado em Gestdo e
Avaliag¢do da Educagdo Publica da Universidade Federal de Juiz de Fora. A mediadora desta
técnica ird formular algumas questdes para serem discutidas entre o grupo. Lembrando que
ndo existem respostas certas ou erradas, portanto, fique a vontade para exprimir as suas ideias
e contribuir para a elaboracdo de um instrumento que permita alinhar os critérios de selecéo
para o Programa de Apoio a Qualificacdo com o modelo de gestdo por competéncias.

A pesquisa contribuird para aprimorar o Programa de Apoio a Qualificagdo da UFJF e
consequentemente a qualidade dos servicos prestados pela Instituicdo. Para participar deste
estudo o (a) Sr (a) ndo tera nenhum custo, nem receberd qualquer vantagem financeira.
Apesar disso, caso sejam identificados e comprovados danos provenientes desta pesquisa, 0
(@) Sr.(a) tem assegurado o direito a indenizacao.

O(A) Sr.(a) terd o esclarecimento sobre o estudo em qualquer aspecto que desejar e estara
livre para participar ou recusar-se a participar. Podera retirar seu consentimento ou
interromper a participacdo a qualquer momento. A sua participagdo é voluntaria e a recusa em
participar ndo acarretara qualquer penalidade ou modificacdo na forma em que o(a) Sr (a) é
atendido (a) pelo(a) pesquisador(a), que tratara a sua identidade com padrdes profissionais de
sigilo. Os resultados da pesquisa estardo a sua disposicdo quando finalizada. O (A) Sr (a) ndo
sera identificado (a) em nenhuma publicacdo que possa resultar. Os pesquisadores tratardo a
sua identidade com padrdes profissionais de sigilo, atendendo a legislacdo brasileira,
utilizando as informagdes somente para os fins académicos e cientificos. Este termo de
consentimento encontra-se impresso em duas vias originais, sendo que uma sera arquivada
pelo pesquisador responsavel, no Centro de Politicas Publicas e Avaliacdo da Educacdo da
Universidade Federal de Juiz de Fora e a outra sera fornecida ao (a) Sr (a).

Os dados e instrumentos utilizados na pesquisa ficardo arquivados no mesmo local acima
indicado. O (A) Sr (a) concorda que o material coletado possa ser utilizado em outros projetos
do Centro de Politicas Publicas e Avaliacdo da Educacdo da Universidade Federal de Juiz de
Fora, sendo assegurado que sua identidade sera tratada com padrBes profissionais de sigilo,
atendendo a legislacao brasileira, utilizando as informacdes somente para os fins académicos
e cientificos? () Sim ou () Nao

Caso sua manifestacéo seja positiva, esta autorizacdo podera ser retirada a qualquer momento
sem qualquer prejuizo.

Eu, ,
portador do documento de Identidade fui informado
(a) dos objetivos da pesquisa “O PROGRAMA DE APOIO A QUALIFICACAO DA
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA NA PERSPECTIVA DO MODELO DE
GESTAO POR COMPETENCIAS”, de maneira clara e detalhada e esclareci minhas dtvidas.

Sei que a qualquer momento poderei solicitar novas informacgdes e modificar minha
deciséo de participar se assim o desejar. Declaro que concordo em participar. Recebi uma via
original deste termo de consentimento livre e esclarecido e me foi dada a oportunidade de ler
e esclarecer as minhas duvidas.

Juiz de Fora, de de 2018.
Nome Assinatura participante Data
Nome Assinatura pesquisador Data

Em caso de ddvidas, com respeito aos aspectos éticos desta pesquisa, vocé podera consultar:
Nome do Pesquisador Responsavel: Inéz Cristhina Assis Marcelino

Enderecgo: Rua José Lourengo Kelmer, S/n- Martelos, Juiz de Fora - MG, Cep 36036-330
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas — setor de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas
Prédio da Reitoria 1°. andar

E-mail: inezm.mestrado@caed.ufjf.br



