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“Nas condicdes da vida moderna, a regra € absoluta: a raca que nao
valorizar a inteligéncia treinada estara condenada. Nem todo o seu
heroismo, nem todo o seu charme social, nem toda a sua inteligéncia,
nem todas as suas vitdrias na terra ou no mar, podem fazer com que
o0 dedo do destino retroceda. Hoje nés nos mantemos.

Amanha a ciéncia avancara mais um passo e ndo havera recurso
para o julgamento que serd proclamado a respeito daqueles que ndo
tém educacéo.”

(N. Whitehead, in: Kerr, Clark. Os Usos da Universidade, 2005,
p.123)



RESUMO

O presente estudo teve por objetivo geral analisar o model o implantado para a capacitacéo dos
servidores técnico-administrativos de uma universidade publica federal, no periodo de 2006-
2010, com base nos conceitos e principios que norteiam as aces de Educacéo Corporativa. A
pesquisa foi desenvolvida na Universidade de Brasilia. As respostas foram buscadas por meio
de uma pesguisa qualitativa na andlise dos documentos produzidos pela Secretaria de
Plangjamento — SPL, e pela Secretaria de Recursos Humanos — SRH, e por entrevistas
diretivas, com cinco servidores do quadro permanente, com mais de 10 anos de servico na
UnB. A andlise dos dados foi feita com base na técnica de andlise de contetido. Os resultados
da andlise documental apontam que o modelo adotado pela UnB para a capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos mostrou que, em alguns aspectos, ele segue em parte a
proposta do modelo de educacéo corporativa proposta por Meister (1999). Entretanto, muitos
aspectos devem ser melhorados e, outros, ainda implantados. A andlise do conteldo das
entrevistas mostrou que os entrevistados possuem uma percepcdo favorédvel com relagdo as
atividades de capacitacdo desenvolvidas pela UnB, embora tenham feito algumas ressalvas e

sugestoes.

Palavras-chaves: educacdo corporativa, universidade corporativa, treinamento e

desenvolvimento de pessoal, aprendizagem nas organizacoes.
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INTRODUCAO

Grandes transformacdes sociais, econdmicas, politicas, cientificas, tecnolégicas e
culturais tém caracterizado a sociedade contemporanea, e resultaram em um processo de
reestruturacdo do setor produtivo e educacional, tanto no Brasil como em outras nages. Nas
organizacOes, o impacto dessa reestruturacéo materializou-se por processos de racionalizacdo
organizacional e técnicas que incorporam ao ambiente do trabalho novas tecnologias e novos
model os de gestdo. Ainda é um desafio as organizacOes desenvolver e utilizar instrumentos de
gestdo de pessoas que lhes garantam certo nivel de competitividade atua e futuro.

Siqueira (2006) afirma que na prética do neoliberalismo, o capital foi cada vez mais se
tornando responsavel por organizar e estruturar 0 mundo do trabalho, como um aparelho
administrativo das classes e grupos que detém o poder, configurando-se como blocos
dominantes em escala mundial, comprometidos em facilitar e incrementar a producéo, mas
sem preocupacdo com o0s resultados de suas politicas, a repercussdo socia ou as
consequéncias diretas na vida das pessoas dentro das organizacoes.

Para Dejours (1992), antes dessa fase, a contribui¢cdo de Taylor aforma de organizagéo
do trabalho caracterizou-se pelo amplo funcionamento das tarefas e 0 monitoramento dos
movimentos dos trabalhadores, com o objetivo de controle da eficiéncia como meta e
principio. O modelo de Taylor foi aperfeicoado por Henry Ford, que desenvolveu a concepcéo
de linha de montagem. O trabalho era dividido de tal forma que o trabalhador pudesse ser
abastecido de pecas e componentes através de esteiras, sem precisar, desse modo,
movimentar-se. A administracdo do tempo passou a se dar de forma coletiva, pela adaptacdo
do conjunto dos trabal hadores ao ritmo imposto pela esteira.

Dejours afirma ainda que o fordismo ndo se limitou apenas a questdo disciplinar no
interior da fébrica, mas incorporou, tal como o taylorismo, um projeto social de "melhoria das
condi¢Bes de vida do trabalhador”. O projeto social fordista era um projeto politico para
assimilar o saber e a percepcdo politica do trabalhador para a organizagéo.

Na visdo de Dejours (1999), estes model os entraram em crise — a crise do paradigma
taylorista-fordista de producgdo, principalmente apés as duas grandes Guerras Mundiais, que
trouxeram para 0 mundo do trabalho a I6gica militar, tais como: logistica, tética, estratégia,
etc. Entretanto, em consequéncia das transformagdes sociais e das ocorridas no cerne do
capitalismo, muito comegou a ser guestionado, ndo como resultado de uma visdo mais

humanista ou de um longo e bem-cuidado processo de conscientizagdo, mas em consequéncia
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de uma necessidade premente de responder a uma nova estrutura econémica e a um novo
modo de regulamentacdo social, que exigia respostas rapidas por parte do capital.

Segundo Guimaraes e Branddo (2001), para sobreviver e manter a competitividade, as
organizacOes seguem diversas propostas, como: gestdo estratégica de recursos humanos,
gestédo de competéncias;, acumulacdo da informagdo, gestdo do conhecimento e gestédo do
capital intelectual. Nessas proposicoes, a énfase esta nas pessoas, como recurso determinante
do sucesso organizacional, uma vez que a busca pela competitividade imp8e as empresas a
necessidade de contar com profissionais altamente capacitados, aptos a fazer frente as
ameagas e oportunidades do mercado.

Para Costa et al. (2004), no inicio da década de 2000, o centro das atengdes migrou
para o capital intelectual, e representou uma evolucdo da gestdo da informagdo e do
conhecimento, que dominava o cendrio das organizacOes até entdo. O termo gestdo do
conhecimento aparece no fina da década de 1980, pela tendéncia da administracdo em
estudar os processos das organizacOes e pela necessidade de incorporar 0 conhecimento
produzido, individual e coletivamente, ao patriménio das mesmas, reconhecendo-0s como
vantagem competitiva sustentavel.

Davenport e Prusak (1999) afirmam que o termo gestdo do conhecimento foi
inicialmente utilizado para descrever a criac8o e 0 uso de repositorios eletronicos de dados e
informagdes com uma estrutura orientada para 0 conhecimento. Eles citam duas tecnologias
eletronicas modernas que tém viabilizado os atuais sistemas de gestdo de conhecimento: os
bancos de dados e as tecnologias de rede. Para eles a gestdo do conhecimento pode e deve
coexistir bem com as estratégias de negdcios e com 0S processos organizacionais em geral. A
gestdo do conhecimento baseiase em melhorar os recursos existentes da organizacéo de
forma orientada para o conhecimento, ja que o conhecimento € transferido nas organizagoes
incondicionalmente, pois transferéncias cotidianas do conhecimento fazem parte da vida
organizacional, todavialocalizadas e fragmentadas.

Embora a transferéncia esponténea e ndo estruturada do conhecimento sgja vital para o
sucesso de uma organizagdo, Costa et al. (2004) destacam que o termo gestdo do
conhecimento implica na transferéncia formalizada, sendo, um dos elementos essenciais, 0
desenvolvimento de estratégias especificas paraincentivar essas trocas espontaneas.

No sistema de educacdo superior do Brasil, a presséo da sociedade pela ampliagdo do
nimero de vagas, oportunidades de acesso e pela melhoria da qualidade desse nivel de
educacdo levou ao estabelecimento de novos instrumentos de gestdo, e essa pressao também
foi estendida atodos os servicos prestados pelas universidades (FUB, PDI, 2005, p.1)
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A Universidade de Brasilia (UnB) percebeu nas mudancas uma oportunidade de
ressaltar a importancia das universidades publicas no desenvolvimento regional e nacional.
Revisou seu papel de formadora de recursos humanos de alto nivel, e empenhou-se na
estruturacdo, implantacéo e reavaliacdo permanente de um novo sistema de planejamento de
desenvolvimento institucional que, embora limitado pelas restricbes humanas e materiais, a
que estdo submetidas as Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), possibilitasse sua
expansdo com qualidade (FUB, PDI, 2005).

Ja no inicio do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) esta esclarecido que a
reorganizagdo do processo de plangamento para o0 exercicio da autonomia universitaria,
prevista constitucionalmente, contou com a participagdo dos gestores das unidades
académicas e administrativas, para elevar a quantidade e a qualidade das atividades
desenvolvidas, bem como consolidar a exceléncia na prestacdo de servigos. Tais esforgos
viabilizaram o crescimento da Universidade, mas, também, levaram a Institui¢do a atingir, em
algumas areas, o limite de sua capacidade de atuacéo.

Nesse cen&rio, a UnB vém dedicando progressiva atencdo ao processo de
desenvolvimento de seus colaboradores, para obter melhores resultados. Assim, a
aprendizagem organizacional tornou-se uma ferramenta estratégica para atender as demandas
crescentes da sociedade por ensino, pesquisa, extensdo e servicos de qualidade. Projetos
isolados de capacitacdo de pessoa tém sido desenvolvidos e implantados, embora ainda néo
se tenha tido oportunidade de avaliar seus resultados de forma sistemética, para a Instituicéo e
para os seus colaboradores (FUB, PDI, 2005).

Dessa forma, torna-se relevante verificar se ha lacunas a serem preenchidas com
relacdo ao aprimoramento profissional dos servidores técnico-administrativos, bem como ao
aperfeicoamento dos processos de gestdo desse segmento especifico do quadro de pessoa da
UnB.

Neste trabalho procura-se responder a seguinte questdo de pesguisa: “O modelo
adotado para a capacitacdo dos servidores técnico-administrativos de uma universidade
publica federal segue os conceitos e principios da Educag@o Corporativa? Para responder a
essa indagacao foram estabel ecidos o0s seguintes objetivos:

Objetivo Geral

e Anadisar o modelo implantado para a capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos de uma universidade publica federal, no periodo 2006-2010,
com base nos conceitos e principios que norteiam acfes de Educacdo

Corporativa.
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Objetivos Especificos

e Revisar a literatura sobre Aprendizagem Organizacional, Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal (T& D) e Educac&o Corporativa.

e Analisar as agles de capacitacdo de uma universidade publica federal depois da
nova regulamentacdo do Governo para a estruturagdo da carreira dos cargos de
servidores técnico-administrativos em Educacéo.

e Verificar se a nova legislagcdo do Governo Federal propicia a introducdo dos

conceitos e principios que norteiam agdes de Educacdo Corporativa.

A apresentacdo desta Monografia esta organizada em quatro capitulos. O primeiro
revisa a base conceitua e tedrica que serve de sustentagdo ao trabal ho, abordando temas como
Aprendizagem Organizacional, Treinamento e Desenvolvimento de Pessoa (T&D) e
Educacéo Corporativa. Nesse capitulo foi abordada, também, a nova legislacdo do Governo
Federal para o desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos da Educacdo. O
segundo capitulo descreve os aspectos tedrico-metodoldgicos da pesquisa. O terceiro
apresenta e discute os resultados da pesguisa. No quarto capitulo estdo as conclusdes da

pesquisa e as sugestdes de aces para a Educacdo Corporativa na universidade estudada.
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CAPITULO 1
REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo faz uma breve revisdo da literatura organizacional, com énfase nos
processos de aprendizagem. S&o0 revisados alguns conceitos-chaves como aprendizagem
organizacional, treinamento e desenvolvimento de pessoa (T&D), treinamento,

desenvolvimento e educacdo (TD& E) e Educacéo Corporativa.

1.1  Conceitos e caracteristicas de organizacao

Bastos et a. (2004) afirmam gue as organizacfes fazem parte da vida de todos nés,
mas gque ndo ha sequer consenso sobre o que define uma organizagdo. Os estudos cientificos
apontam uma grande diversidade de enfoques, abordagens e énfases que caracterizam 0s
estudos organizacionais. Uma sintese das definicbes revistas por Bastos et a. (2004) é

apresentada no Quadro 1:

Autor ‘ Definicao

A existéncia de uma organizacao ocorre quando: (1) ha pessoas aptas a

C?E%Egg‘;‘rd se comunicarem entre si; (2) que estdo desgjando contribuir com sua
acao e (3) paraarealizacdo de um propdsito comum.
Simon As organizacbes sdo sSistemas de comportamento cooperativo

(1979) orientados pelo plangjamento, onde... “cada individuo deve saber quais
s80 as reacdes dos demais, a fim de determinar de maneira adequada as
conseqiéncias de suas préprias agdes”

Smircich e Stubbart | A organizacdo € um conjunto de pessoas que compartilham crencas,
(1995) valores e pressupostos que 0s encorgiam a fazer interpretactes
mutuamente reforcadas dos seus proprios atos e dos atos dos outros.

Robins A organizagdo é uma unidade social, coordenada conscientemente,
(1996) composta de uma ou mais pessoas e que funciona numa base
rel ativamente continua para atingir objetivos.

l\(/lorga)n As organizagdes S&0 muitas coisas ao mesmo tempo.
1996

Quadro 1 — Definicbes de Organizacdo
Fonte: Bastos et a. (2004)
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Bastos et al. (2004) apresentam as visdes culturaista e institucionalista da nova
economia, e as principais dimensdes do conceito de organizagdo, que, segundo eles, podem

ser resumidas como sistemas de cooperacao/competicdo, conforme ilustraa Figura 1:

Sistemas de cooperagao/competicéo

—

...formadas por pessoas, as quais sdo
dotadas de diferentes racionalidades —
limitada —

sempre de natureza e

interesses...

T

através de processos ou cursos de agao,
guiados por regras e convengdes, que

embora resistentes, podem mudar no

—

gue visam readlizar objetivos muitas vezes
conflitantes entre si e que, por isso, sdo

fruto de negociagdes continuas...

U

mediante estruturas — centralizadas €/ou
descentralizadas — coordenadas e dirigidas,

gue podem mudar, tanto por pressdes

(—

tempo... internas quanto externas...

z

imersas  num  contexto que é

simultaneamente, interno e externo,
técnico e ingtitucional, cultural, politico
interorganizacional e socioecondmico

e com uma dimensdo temporal variavel.

Figura 1 — Principais dimensdes do conceito de organizagéo.
Adaptado de: Bastos et al. (2004)
Para Bastos et al. trés dimensbes devem fazer parte da andlise de uma organizacéo

para caracterizé-la e entender a dinamica dos seus processos.

e Estrutura — uma cadeia estavel de ligac@o entre pessoas e o trabalho que
constituem a organizagdo, que se materializa no seu organograma; podem ser
classificadas em pré-burocréticas; burocraticas (funcional ou divisional) —

matricial, pés-burocratica, em rede ou virtual.
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e Relacbes com seu ambiente — de natureza incerta e mutavel, que podem ser
expressas em quatro previsdes: econdmicas, sociais, politicas e tecnoldgicas,
com inumeros fatores que interferem em sua atuacéo.

e Estratégias organizacionais — plano de acdo elaborado a partir das
necessidades dos clientes, e diferente da dos concorrentes. Determina e revela
0 propdsito da organizacdo, seleciona os negdcios em que deve estar presente,
busca vantagem sustentéavel de longo prazo, ao responder as ameagas e
oportunidades do ambiente, ampliando sua for¢a e diminuindo suas fraquezas.

E um padr&o para tomada de decis3o coerente, unificada e integrada.

Kilimnik e Sant’ Anna (2006) destacam gue o processo de globalizagdo da economia,
com a derrubada das fronteiras geogréficas, aliada ao uso intensivo de novas tecnologias
exigiu e continua a exigir um profissional com um perfil de competéncias mais abrangentes
com: capacidade de inovacdo, de comunicagdo verbal, oral e visual agucadas, criatividade,
iniciativa, autocontrole emocional, cooperacdo em trabalho em equipes, interdisciplinares e
heterogéneas, capacidade de lidar com incertezas e perceber as conexfes possiveis entre 0
conhecimento disponivel para fazer interagdes necessérias ao aprimoramento das acdes da
organizacdo com a qual esta comprometido. Além de desenvolver virtudes como a paciéncia,
atolerancia, a predisposicéo para apreender o ponto de vista e as atitudes do outro. Mas eles
enfatizam também o novo perfil para a organizagdo, moderno e competitivo, que valoriza a
gestdo de pessoas.

Os mesmos autores (2006) destacam a importancia fundamental que adquiriu na
sociedade do conhecimento a capacidade de aguisicdo, manutencdo e transferéncia de
conhecimento para a estratégia de sobrevivéncia e sustentabilidade das organizagGes, com
seus talentos e habilidades sempre em aprimoramento. Indispensavel também para o grau de
empregabilidade dos trabal hadores.

Para Kilimnik e Sant’ Anna (2006) as mudancas no mundo do trabalho tém exigido
acOes educacionais para garantir a formagdo continuada e integral aos seus trabalhadores e
clientes externos. Salientam, todavia, que o processo de aprendizagem no trabalho ainda é um

campo que precisa ser mais estudado, de forma multidisciplinar e multinivel.
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1.2 O Processo de Aprendizagem nas Organizagdes

1.2.1 Aprendizagem Organizacional

Bittencourt e Azevedo (2006) destacam que, embora a aprendizagem organizacional
ndo sga um tema novo, ela vem atraindo uma atencdo cada vez maior por parte dos
pesquisadores, empresarios e da comunidade em geral.

Loyola, Neris e Bastos (2006) chamam a atencdo para a complexidade e imprecisdo
conceitual que envolve o tema. Essa diversidade conceitual seria advinda do fato de que a
temética atraiu a atencdo de académicos de diferentes &reas como estratégia, economia,
sociologia e outras. Segundo esses autores, existem duas perspectivas claras na literatura:
organizactes de aprendizagem e aprendizagem organizacional.

Além dessa diversidade conceitual, Loyola, Neris e Bastos falam dos diferentes niveis
de analise do fenébmeno: individual, grupal ou organizacional.

Loyola, Neris e Bastos (2006) apresentam duas visdes contraditorias sobre a
aprendizagem organizacional. De um lado, mostram a viséo de Kim (1993) que considera que
a aprendizagem organizacional deve ser entendida como o processo pelo qual a aprendizagem
individual se torna inserta na memoria e estrutura da organizagédo, criando uma espécie de
memoria documental, registro de rotinas e procedimentos que pode ser resgatada pelos
individuos em problemas futuros. Do outro lado, estd a posi¢cdo de Abbad e Borges-Andrade
(2004), que discordam de Kim, afirmando que ha um “viés antropomorfico” que consistiria
em atribuir caracteristicas de seres humanos a entes e objetos inanimados.

Abbad e Borges-Andrade (2004) apontam duas vertentes de estudos deste tema:
aprendizagem organizacional e organizacgOes que aprendem — que sdo organizagdes nas quais
as pessoas aprendem coletivamente e que propiciam um ambiente voltado a inovagdo, a troca
e a colaboracdo entre colegas e aberto a novas idéias, com disposicdo constante para a
mudanca de valores e de modos de interpretar a realidade.

Para eles, nas duas vertentes a atencdo esta nos processos organizacionais de
aquisicdo, retencao, transferéncia de aprendizagem (horizontal e vertical, positiva e negativa),
€ 0 consenso é que a aprendizagem ocorre por meio dos individuos, que precisam depois

passar pelo processo de difusdo e socializagado organizacional do conhecimento adquirido.
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1.2.2 O Conceito de Aprendizagem

Para Abbad e Borges-Andrade (2004), o conceito geral de aprendizagem é um
processo psicologico que acontece individua mente, provocando mudanga de comportamento
como resultado do amadurecimento e internalizagdo do contelido apresentado, influenciado
pela relacdo do individuo com seu contexto. Esse conceito tem levado as organizactes a
voltarem sua atencdo para a mudanca de comportamento produzida pelo processo de
aprendizagem para moldar os comportamentos que |he sejam mais adequados.

Segundo esses autores, duas abordagens tedricas norteiam os estudos das mudancas de
comportamento: a behaviorista (do estimulo e resposta) e a cognitiva (S-O-R, ou mudanca
duradoura de comportamento — R — produzida pela interacdo com o Ambiente — S — em
consequéncia da aquisi¢ao de conhecimentos, habilidades e atitudes — O).

Ao adotarem a abordagem cognitiva, os autores (2004) afirmam que o conceito de
aprendizagem envolve os conceitos de aquisicdo, retencdo, generalizacdo e transferéncia
(lateral e vertical, positiva e negativa), aém do controle executivo e das expectativas, e que
todos sd0 vistos como necessarios ao uso eficaz dos conhecimentos aprendidos no trabalho.
Quanto aos sistemas de classificacdo e hierarquizacéo de resultados de aprendizagem, os
mesmos autores (2004) afirmam que eles sdo relevantes para estabelecer critérios realisticos
na elaboracdo de projetos instrucionais, bem como para identificar as expectativas e padrées
de qualidade organizacionais.

Segundo Abbad e Borges-Andrade (2004), um modelo de taxonomia dos objetivos
educacionais foi desenvolvido por Bloom e seus colaboradores, levando em consideracéo os
dominios cognitivo, afetivo e psicomotor. Neste modelo, 0s objetivos cognitivos estéo ligados
a recordacdo e resolucdo de tarefa intelectua (em seis categorias: conhecimento,
compreensdo, aplicagdo, andlise, sintese e avaliacdo); os objetivos afetivos (em cinco
categorias. receptividade, resposta, valorizagdo, organizacdo e caracterizagdo), ao
desenvolvimento de interesses, atitudes, valores e tendéncias emocionais, e 0s objetivos
psicomotores (em cinco categorias. percepgdo, posicionamento, execucdo acompanhada,
mecanizacdo e dominio completo) referem-se as agdes motoras ou musculares no manuseio
de objetos e substancias.

Os autores enfatizam que todas as acdes humanas envolvem os trés dominios e que a
divisdo é (til para estabelecer e mensurar resultados de aprendizagem. Todas elas tém
caracteristicas especificas para serem desenvolvidas nos processos de aprendizagem, que,

embora possam ocorrer de forma espontanea, também podem ser planejadas e executadas por
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meio de acOes de treinamento, desenvolvimento e educacdo para obter um desempenho
competente. Para isso, sG0 hecessarias e indispensaveis as condi¢cbes ambientais propicias,
tanto internas — do individuo — quanto externas — da organizacéo, para o poder fazer, o saber
fazer/saber ser e também para o querer fazer, traduzidos nos conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHAS).

1.2.3 Aprendizagem e Competéncia

Freitas e Brand&o (2006) discutiram as semelhangas conceituais entre a aprendizagem
e a competéncia, com base nas propostas de Pestal0zzi, Bloom e Durand. Elesrelembram que
Pestalozzi idealizou a aprendizagem como o desenvolvimento natural, espontéaneo e
harménico das capacidades humanas que se revelam na triplice atividade da cabeca, das méos
e do coragdo. Por sua vez, em suas pesquisas na area de Psicologia Instrucional, Bloom e
colaboradores denominaram de dominios cognitivo, psicomotor e afetivo. Para Durand, as
dimensbes da competéncia envolvem 0s conhecimentos, as habilidades e as atitudes. A

Figura 2 ilustra as relagbes conceituais entre a aprendizagem e a competéncia, descritas por

Freitas e Brandao:
Chaves da aprendizagem Dominios de objetivos Dimensbes da
individual educacionais competéncia
(Pestalozzi) (Bloom) (Durand)
e Cabega e Cognitivo e  Conhecimentos
e Méo e  Psicomotor o Habilidades
e Coragéo o Afetivo e Atitudes

Figura 2 — RelacBes Conceituais entre Aprendizagem e Competéncia B
Fonte: Brand&o, Guimar&es e Borges-Andrade (2001 apud FREITAS;, BRANDAO, 2006)

Para Freitas e Branddo (2006), o conceito de competéncias mais aceito, tanto no
mundo académico quanto nas organizagbes & “competéncias representam combinactes
sinérgicas de conhecimento, habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional,
dentro de determinado contexto organizacional”, formulado por varios autores, dentre eles:
Durand, (2000), Nisembaum (2000) e Santos (2001).
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Freitas e Branddo (2006) também afirmam que aprendizagem representa 0 processo
pelo qual se adquire a competéncia, enquanto a competéncia representa uma manifestacéo do
gue o individuo aprendeu. Elas também destacam que Prahalad e Hamel (1990) enfatizam que
as competéncias formam o elo entre as condutas individuais e a estratégia da organizagéo,
agregando valor econdmico e social aos individuos e organizagdes, na busca de objetivos
organizacionais e reconhecimento social para ambos. Outros autores, como Zarifan (1990) e
Le Boterf (1999), também citados por Freitas e Branddo (2006), enfatizam a importancia das
competéncias das equipes para 0 sucesso da organizagao.

Le Boterf (1999 apud FREITAS; BRANDAO, 2006) afirma que uma competéncia
profissional é o resultado de uma combinacdo de recursos, conhecimentos, habilidades e
atitudes, conceitos definidos por Durand (2000), Davenport e Prusak (1998) como:

e Conhecimento: “conjunto de informagbes reconhecidas e integradas pelo
individuo dentro de um esguema preexistente... que lhe permite ‘entender o
mundo’ e causa impacto em seu julgamento e comportamento” (DAVENPORT,;
PRUSAK, 1998).

e Habilidade: “estd relacionada a capacidade de fazer uso produtivo do
conhecimento, ou sga, instaurar conhecimento e utilizdlos em uma agdo’
(DURAND, 2000). Para Bloom e colaboradores é a capacidade de “buscar
conhecimentos e experiéncias anteriores para examinar e solucionar um problema
qualquer”, as quais podem ser classificadas em intel ectuais e motoras.

e Atitude: refere-se aos aspectos sociais e afetivos relacionados ao trabalho
(DURAND, 2000). Mas Gagné e colaboradores afirmam que “ atitudes sdo estados
complexos do ser humano que afetam o comportamento em relacdo a pessoas,
coisas e eventos, determinando a escolha de um curso de agédo pessoal” (2006, p.
99-101).

Freitas e Branddo (2006) afirmam que a competéncia é resultante da aplicacdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes adquiridos pela pessoa em qualquer processo de
aprendizagem, natural ou induzido, como um treinamento, usado pelas organizagdes para
ampliar as competéncias dos seus colaboradores, e que segundo Boterf (1999, p.112) depende
de “trés fatores: interesse do individuo por aprender, de um ambiente de trabalho e de gestdo

que incentivem a aprendizagem, e do sistema de formagéo disponivel do individuo”.
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1.2.4 Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal — T&D

Vargas e Abbad (2006) narram que a expressdo treinamento e desenvolvimento de
pessoal (T&D) nasceu no cenario norte-americano, com a criagdo da American Society for
Traning and Development (ASTD). Em 1946, a ASTD adotou uma constituicdo que
estabeleceu para si 0s objetivos de: a) elevar o padréo e o prestigio do profissiona que atua
com treinamento nas organizacOes e b) promover a educacéo e o0 desenvolvimento desse
profissional.

A partir da década de 1970, destacam Vargas e Abbad (2006), a &rea de T&D
comegou a ser revisada periodicamente pelo Annual Review of Psychology, ganhando um
papel de destaque, pois até entéo ela vinha sendo discutida dentro de subsecdes da psicologia
do trabalho e da administracéo de pessoal.

Entretanto, a chegada da Revoluc&o Tecnol 6gica provocou mudangas nos processos de
aprendizagem das organizagbes. Souza (1999) fala da necessidade de mudanca do que
chamou de “era de T&D”. Para ele era necessario repensar a forma como as organizactes
treinavam o seu quadro de pessoal em razéo de varias circunstancias.

A primeira circunstancia diz respeito as mudancas radicais no cenario de negocios do
Brasil. A maioria dos atuais programas de T&D foi projetada para um ambiente em que véarios
setores ainda estavam protegidos da competicéo e ndo se pensava ainda em privatizacdo. A
segunda, referia-se as transformacfes na natureza do trabalho que estéo tornando obsol etas
verdades até ent@o conhecidas e aceitas sobre treinamento. A terceira circunstancia estava
relacionada ao capital intelectual das organizagdes. Os programas tradicionais de T&D
privilegiavam o que ocorria dentro das organizagdes, dando um enfoque nos empregados,
enquanto hoje, os verdadeiros resultados sdo obtidos cada vez mais fora das paredes das
organizagBes, envolvendo também toda a sua cadeia de valor.

Segundo Souza (1999) a “era de T&D” chegava ao fim dando inicio a um novo

formato educacional que comega avigorar nas organizacoes.

1.2.5 Educacgado Corporativa

Eboli (2004a) explica a origem do termo Educacio Corporativa. Para a autora, sempre
houve programas educacionais dentro das organizacdes, entretanto, eles se destinavam mais
especificamente aos niveis gerenciais. Os empregados dos outros niveis participavam de
treinamentos pontuais.
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A autora esclarece que houve uma mudanca desse enfoque. O surgimento do modelo
chamado “universidade corporativa” marcou a passagem do tradicional centro de treinamento
e desenvolvimento (T&D) para uma preocupacdo com a educacdo de todos os empregados da
empresa. Na visio de Eboli, é com o surgimento das universidades corporativas que emerge a
nova modalidade de educagéo corporativa.

Vargas e Abbad (2006) destacam que, apesar dos dois conceitos — educacéo
corporativa e universidade corporativa — terem entrado de simultaneamente no contexto
organizacional, universidade corporativa € um termo muito restritivo, pois nem toda
organizag@o precisa ou vai criar esse tipo de unidade educaciona. As autoras salientam,
todavia, que muitos principios e praticas que orientam um model o de universidade corporativa
podem ser aplicados em qualquer tipo de organizacdo. E, é isso que se tem observado
ultimamente no contexto organizacional.

Eboli (2004a) apresenta sete principios e préticas de sucesso que podem embasar 0
enfoque conceitual e metodol 6gico para a concepcao, aimplementacdo e a andlise de projetos

de educaco corporativa realizados nas organizacoes.

1. Competitividade: obter o comprometimento e envolvimento da
alta cupula com o sistema de educacdo; alinhar as estratégias,
diretrizes e praticas de gestéo de pessoas as estratégias do negocio;
implantar um modelo de gestédo de pessoas por competéncias,
conceber acdes e programas educacionais alinhados &s estratégias
do negadcio.

2. Perpetuidade: ser veiculo de disseminacdo da cultura empresarial;
responsabilizar lideres e gestores pelo processo de aprendizagem.

3. Conectividade: adotar e implementar a educagdo “inclusiva’,
contemplando o publico interno e externo; implantar modelo de
gestdo do conhecimento que estimule o compartilhamento de
conhecimento organizacionais e a troca de experiéncias; integrar o
sistema de educacdo com 0 modelo de gestédo do conhecimento;
criar mecanismos de gestdo que favorecam a construcéo social do
conhecimento.

4. Disponibilidade: utilizar de forma intensiva tecnologia aplicada a
educacdo; implantar projetos virtuais de educacdo (aprendizagem

mediada por tecnologia); implantar multiplas formas e processos
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de aprendizagem gue favorecam a “ aprendizagem a qualquer hora
e em qualquer lugar”.

5. Cidadania: obter sinergia entre programas educacionais e projetos
sociais; comprometer-se  com a cidadania empresaria,
estimulando: aformag&o de atores sociais dentro e fora da empresa
e aconstrucdo socia do conhecimento organizacional.

6. Parceria: parcerias internas: responsabilizar lideres e gestores pelo
processo de aprendizagem de suas equipes, estimulando a
participagdo nos programas educacionais e criando um ambiente
de trabalho propicio a aprendizagem; e parcerias externas.
estabelecer parcerias estratégicas com ingtituicdbes de ensino
superior.

7. Sustentabilidade: tornar-se um centro de agregacdo de resultados
para 0 negocio; implantar sistema meétrico para avaliar 0s
resultados obtidos, considerando-se 0s objetivos do negdécio; criar
mecanismos que favorecam a auto-sustentabilidade financeira do
sistema.

Segundo Eboli (2004b), ndo mais se questiona a relevancia das areas de T&D nos
ultimos dez anos no Brasil que, por meio da migracdo do tradicional Centro de T&D para a
Educacéo Corporativa, ganhou foco e forca estratégica, evidenciando-se como um dos pilares
de uma gestéo empresarial bem-sucedida. Para a autora, a qualidade do sistema de educacdo
corporativa depende da qualidade de pensamento de seus idealizadores, que deve ser balizada
pel 0s sete principios anteriormente apresentados.

Anteriormente aos principios enunciados por Eboli (2004b), Meister (1999) apontou
as diferencas que existem entre uma érea tradicional de T&D e um modelo de universidade
corporativa. Essa comparacdo gjuda afortalecer aidéade que muitos principios e préticas das
universidades corporativas podem ser trazidas e implementadas nas organizactes sob aforma
de educacéo corporativa. O Quadro 2 apresenta uma adaptacdo da proposta de comparacéo
feita por Meister (1999):
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Abordagens Area de Treinamento Universidade Corporativa

Foco Reativo Pré-ativo

Publico Executivos e técnicos Todaacadeiade valor

Organizagdo | Descentralizada, fragmentada Centralizada (guarda-chuva)

Produtos SolucBes para melhoria do desempenho individual | Solucdes para melhoria do desempenho
organi zacional

Operacéo Funcdo de staff (RH) Unidade de negdcio (escolas)

Imagem Centro de custo Centro de resultados

Metodologia | Foco no ensino presencial Diferentes metodol ogias

Quadro 2 — Comparago entre Area de Treinamento e Universidade Corporativa
Adaptado de: Meister (1999)

Esse movimento de mudanca do model o tradicional de treinamento e desenvolvimento
de pessoa (T&D) para um modelo mais global e abrangente denominado Educagédo

Corporativa tem atingindo todos os tipos de organizacdes, inclusive as universidades publicas.

1.3 A Educacéo Corporativa na Universidade Publica Federal

A partir de 2005, o Governo Federal ingtituiu uma série de instrumentos legais para
normatizar a carreira do pessoa técnico-administrativo das Instituicdes Federais de Ensino

Superior (IFES) vinculadas ao Ministério da Educacéo:

e Decreto-Lei n° 11.091, de 12/01/2005 - estabeleceu as normas para a
estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo para todas as Ingtituicdes Federais de Ensino Superior (IFES)
vinculadas ao Ministério da Educacéo.

e Decreto-Lei n°5.707, de 23/02/2006 - instituiu a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica
e fundacional.

e Decreto-Lei n°5.825, de 29/06/2006 - Estabelece as diretrizes para elaboracéo
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo.
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Essa normatizagdo exigiu que cada Instituico Federal de Ensino constituisse um
grupo de trabalho para elaborar seu Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo. A partir dela, serd possivel as
IFES reverem seus processos de desenvolvimento de pessoal, adequando-os aos conceitos de
Educacdo Corporativa que ja estdo sendo implantados em outros tipos de ambientes
organizacionais.

Conforme mencionado na parte introdutoria deste trabalho, o objetivo geral desta
Monografia € analisar 0 modelo implantado para a capacitagdo dos servidores técnico-
administrativos da Universidade de Brasilia, para o periodo 2006-2010, verificando sua

conformidade aos principios e conceitos que norteiam agdes de Educacéo Corporativa.
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CAPITULO 2

ASPECTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

Este capitulo esta destinado a apresentacdo da metodologia utilizada para investigar o
problema de pesquisa e atingir os objetivos propostos. Parte-se da defini¢cdo do tipo e do
contexto da pesquisa, esclarece-se como foram selecionados os participantes da pesquisa e

quais os procedimentos adotados para a coleta de dados, para finalizar com a analise de dados.

2.1 Tipo de Pesquisa

Para Richardson (1999), os estudos de natureza descritiva servem para descobrir as
caracteristicas de um fenémeno, considerando como objeto de estudo uma situacdo especifica,
um grupo ou um individuo. Além disso, esses estudos possibilitam a identificacdo das
caracteristicas de tal fenbmeno, sua ordenagdo e classificagdo, bem como a andlise do papel
das variaveis que influenciam ou causam o aparecimento dos fenbmenos. Pode abordar
aspectos amplos de uma sociedade, como o levantamento da opini&o e atitudes da popul acdo
acerca de determinada situagdo, bem como caracterizar o funcionamento de organizagoes.

Para o autor, 0 método qualitativo, usado neste estudo, “difere, em principio, do
quantitativo a medida que ndo emprega um instrumental estatistico como base do processo de
analise de um problema’ (1999, p. 79). O emprego desse método justifica-se, sobretudo, por
ser uma forma adequada para entender a natureza de um fendmeno social, ou situagdes em
gue observagdes qualitativas sdo usadas como indicadores do funcionamento de estruturas
sociais. Ele aerta que ha dominios quantificaveis e outros qualificaveis. A escolha depende da

natureza do fendmeno analisado e do material que os métodos permitem col etar.

2.2 Contexto da Pesquisa

A pesquisa foi realizada na Universidade de Brasilia, cuja mantenedora é a Fundagéo
Universidade de Brasilia (FUB), criadaem 21 de abril de 1962. A estrutura organizacional da
FUB é apresentada na Figura 3:



Fundagdo Universidade de Brasilia = FUB
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2.3 Participantes da Pesquisa

Os participantes da pesguisa foram escolhidos de forma intencional dentre os técnico-
administrativos e gestores. Foram selecionados cinco (5) individuos em uma selecéo
intencional, quanto a posicdo hierarquica, nivel de escolaridade, cargo atual e tempo de
servico na Ingtituicdo, seguindo os objetivos propostos e a experiéncia profissional da autora

do estudo, com 25 anos no quadro permanente da UnB no cargo de Editora de Publicagtes.

2.4 Instrumentos da Pesquisa

O trabalho qualitativo feito nesta Monografia envolveu a pesguisa documental e
entrevistas diretivas para garantir a obtencdo dos objetivos propostos por meio da andlise de
contedido.

O roteiro das entrevistas foi composto por perguntas fechadas e abertas, para permitir
maior flexibilidade na expressdo das opinides, levantamento de problemas e sugestfes. As
questes foram formuladas com base na fundamentacéo tedrica, tendo como referéncia os
objetivos do estudo. Cépia do roteiro das entrevistas encontra-se no Apéndice “A”.

A profunda articulagdo entre as informacfes e as questdes orientadoras foi essencial
para a escolhaintencional dos respondentes e para a estruturacéo da entrevista.

Duas condi¢bes cientificas foram significativas. o contexto da pesguisa — a
comunidade interna da Universidade de Brasilia — € bem conhecido pela autora do estudo,
bem como os conceitos de aprendizagem organizacional, treinamento e desenvolvimento de

pessoal (T&D) e Educacéo Corporativa paragarantir o rigor cientifico do trabal ho.

2.5 Procedimentos de Coleta de Dados

Maisonneuve e Margot-Duclot (1964 apud RICHARDSON, 1999, p. 228) alertam que
uma entrevista diretiva, usada no presente estudo, desenvolve-se a partir de perguntas
precisas, pré-formuladas e com ordem preestabel ecida.

Segundo Richardson, alguns aspectos importantes devem ser observados no processo
de entrevista:

e Explicar o objetivo e a natureza do trabalho, dizendo ao

entrevistado como foi escolhido.
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Assegurar 0 anonimato do entrevistado e o0 sigilo das respostas.
Indicar que ele pode considerar perguntas sem sentido e outras
dificeis de responder.

O entrevistado pode sentir-se livre para interromper e pedir
esclarecimentos e criticar o tipo de perguntas.

O entrevistado deve falar algo da sua prépria formagdo, experiéncia
e areas de interesse.

O entrevistador deve solicitar autorizagdo para gravar a entrevista,
explicando o motivo da gravagéo.

Para a andlise documental, os dados analisados foram coletados nos documentos

produzidos pela Secretaria de Plangjamento (SPL) e pela Secretaria de Recursos Humanos

(SRH). Os documentos usados no presente estudo est&o relacionados no Quadro 3:

Origem Titulo do Documento

FUB

Relatério Parcial de Gestdo 1997—2000, 2001.

Plano Quinglienal 2002-2006, SPL, 2005.

Relatério Anua de Gest&o 2006, SPL, 2006.

Relatério Anua de Gest&o 2007, SPL, 2007.

Bases do Planejamento Estratégico e Tético, SPL, 2007.

Bases do Plangjamento Estratégico e Tético, Dados de Demandas de Recursos
Humanos, SRH, 2007.

Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagéo, SRH, 2007.

Governo Federal

Decreto-lei No 11.091, de 12 de janeiro de 2005.

Decreto-lei No 5.707, de 23 de fevereiro de 2006.

Decreto-lei No 5.825 de 29 de junho de 2006.

Quadro 3 — Documentos Analisados na Pesquisa
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O estudo foi realizado com base em dados primérios, analise documental e entrevistas
diretivas. Foi feita uma leitura critica dos documentos listados, do Estatuto e do Regimento
Interno da UnB, de teses e dissertacfes disponibilizadas pelo PPGA e outros relacionadas ao
tema, bem como aleitura de toda a Referéncia listada no final deste estudo.

A estratégia usada para a obtencdo das entrevistas foi 0 uso da Internet, pela rede
interna de comunicagdo da UnB. Foi enviado um e-mail aos participantes explicando os
objetivos da entrevista, bem como as instrucBes gerais e compromisso com o sigilo das

respostas, e estipulado um prazo de dois dias para resposta e devolucéo das entrevistas.
2.6 Analises dos Dados

A andlise dos dados foi feita com base na técnica da Andise de Contetudo. Bardin
(1979) define Andlise de Conteltdo como um conjunto de técnicas de andlise das
comunicagtes visando obter, através de procedimentos sisteméticos e objetivos de descricdo
do conteldo das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam inferir
conhecimentos relativos as condicbes de producdo/recepcdo (variavels inferidas) dessas
mensagens.

Richardson (1999) enfatiza que a andlise de contelido caracteriza-se pela objetividade,
sistematizacéo e inferéncia, onde:

e Objetividade — refere-se a explicitagdo das regras e dos procedimentos
utilizados em cada etapa da analise de contetido, para minimizar os reflexos da
subjetividade do pesquisador.

e Sistematizacdo — refere-se a inclusdo ou ndo do contetido ou categorias de um
texto de acordo com regras consistentes e sistematicas.

e Inferéncia— refere-se a operacdo pela qual se aceita uma proposicao em virtude

de suarelacdo com outras proposi ¢oes ja aceitas como verdadeiras.

Para Richardson (1999), a andlise de contelido € usada para estudar materia de tipo
qualitativo, e que se faz necessario uma primeira leitura de todo o material para organizar as
idéias e depois analisar 0s elementos e as regras que as determinam. Deve ser eficaz, rigorosa
e precisa, para compreender um discurso, aprofundar suas caracteristicas e extrair momentos

mai s i mportantes.



A andlise dos dados seguiu as fases da andlise de contelido recomendadas por Bardin
(1979):

e Pré-andlise — Leitura superficial do material e a escolha dos documentos
com exaustividade, representatividade, homogenei dade e adequacéo.

e Andise do materiad — Codificaco, categorizacdo e quantificacdo das
informagdes col etadas, em documentos impressos e entrevistas.

e Tratamento dos resultados - Inferénciae interpretagdo dos resultados.
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CAPITULO 3

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente capitulo apresenta e discute os resultados encontrados na pesguisa feita
para responder ao seguinte problema: “O modelo adotado para a capacitagdo dos servidores
técnico-administrativos de uma universidade publica federal segue os conceitos e principios
da Educagédo Corporativa?

O objetivo geral foi analisar 0 modelo implantado para a capacitagdo dos servidores
técnico-administrativos de uma universidade publicafederal, no periodo 2006-2010, com base
nos conceitos e principios que norteiam agdes de Educacdo Corporativa. Os seguintes

objetivos especificos foram estabel ecidos:

e Revisar a literatura sobre Aprendizagem Organizacional, Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal (T& D) e Educacéo Corporativa.

e Analisar as acles de capacitacdo de uma universidade publica federal depoisda
nova regulamentacéo do Governo para a estruturagdo da carreira dos cargos de
servidores técnico-administrativos em Educacéo.

e Verificar se a nova legislacdo do Governo Federal propicia a introducdo dos

conceitos e principios que norteiam a¢des de Educacdo Corporativa.

A elaboracdo do Capitulo 1 — Referencia Teorico — constitui o resultado acangado
para o0 primeiro objetivo especifico. Os demais resultados serdo apresentados e discutidos a
Seguir.

Sdlienta-se que, para efeito deste trabalho, seréo usados de forma indistinta os termos
FUB e UnB.

3.1 A Regulamentacédo Governamental e a Capacitagéo dos Servidores

Conforme mencionado no Capitulo 1, a partir de 2005, o Governo Federal instituiu
uma série de instrumentos legais para normatizar a carreira do pessoa técnico-administrativo
das Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES) vinculadas a0 Ministério da Educacéo.

Esses instrumentos foram:
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e Decreto-Lei n° 11.091, de 12/01/2005 - estabeleceu as normas para a
estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo para todas as Ingtituicdes Federais de Ensino Superior (IFES)
vinculadas ao Ministério da Educacéo.

e Decreto-Lei n°5.707, de 23/02/2006 - instituiu a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica
e fundacional.

e Decreto-Lei n°5.825, de 29/06/2006 - Estabelece as diretrizes para elaboracéo
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo.

Essa nova normatizacdo exigiu um reposicionamento das IFES com relagdo as suas
préticas de capacitacdo de pessoal. Para se compreender melhor esse cenario de mudanca sera
feito, a seguir, um breve relato do contexto de gestdo de pessoas da Universidade de Brasilia,
instituicdo onde foi desenvolvida a pesquisa.

3.1.1 O Contexto do Quadro de Pessoal da UnB

Na década de noventa, na UnB como em outras institui¢cbes publicas, a reducdo da
forca de trabalho foi provocada tanto pela antecipacdo de aposentadorias, decorrente das
mudancgas nas regras da Previdéncia, quanto pelo veto legal a realizagdo de concursos para
reposi¢do das vagas criadas (FUB, RELATORIO PARCIAL DE GESTAO 1997-2000, 2001,
p. 44).

A Tabela 1, apresentada a seguir, mostra a diminuicdo do corpo docente e de
funcionérios, bem como o aumento do discente, que mais do que duplicou no periodo 1990-
2000:
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Tabela 1 — UnB: evolucéo do quadro permanente docente e funcional e do quadro discente (1990—2000)

Corpo Funcional Ativo Total de Alunos de Indicadores de
Corpo Docente Ativo (Quadro Permanente) Graduaglo ¢ do Pés- Desempenho
Anos Graduagéo Stricto Sensu
N° |Crescimento %| N° |[Crescimento % N° Crescimento % Alunos/ Alu_nosi
Docentes | Servidores

1990 1.409 100,0 | 2.574 100,0 9.802 100,0 7,0 3,8
1991 1.289 (8,5)| 2.377 (7,7)| 10.700 9,2 8,3 4.5
1992 1.354 (3,9)| 2.380 (7,5)] 11.464 17,0 8,5 4.8
1993 1.259 (10,6)| 2.359 (8,4)| 12.504 27,6 9,9 53
1994 1.274 (9,6)| 2.376 (7,7)| 14.230 45,2 11,2 6,0
1995 1.271 (9,8)] 2.626 20| 15.384 56,9 12,1 5,9
1996 1.287 (8,7)| 2.361 (8,3)| 16.179 65,1 12,6 6,9
1997 1.352 (4,0)] 2.225 (13,6)| 17.679 80,4 13,1 7.9
1998 1.384 (1,8)| 2.146 (16,6)| 18.624 90,0 13,5 8,7
1999 ¥ | 1.356 (3,8) 2.081 (19,2)| 19.799 102,0 14,6 9,5
2000 1.343 (4,7)| 2.035 (20,9)| 21.018 114,4 15,7 10,3

Fontes: FUB/Secrelaria de Planejamento — Anuério Estatistico de 1998 e 1999. Fara o ano de 2000,
os dados foram obtidos em www.unb.br/splidados (no dia 4/12/2000).
FUB/ Secretaria de Recursos Humanos e Centro de Processamento de Dados (1999)

Notas:
1) Os dados sobre a forga de trabalho referem-se a 30/12/1999.
2) Dados preliminares, sujeitos a retificagdes.

Na UnB, ainsuficiéncia do seu quantitativo de pessoal foi considerada mais grave, nos
altimos anos, em funcdo da ampliagdo da oferta de servigos académicos, educacionais e
técnicos oferecidos pela Instituicdo. A este respeito, vale destacar o crescimento recente do
numero de cursos de pos-graduacédo oferecidos, a criagéo da Faculdade de Planaltina e, ainda,
a manutencdo da oferta de servicos de salde prestados pelo Hospital Universitario, apesar das
crescentes restri¢cdes financeiras apresentadas ao seu funcionamento (FUB, Relatério Anual
de Gestéo 2006, p. 132).

Em 2006, houve um pequeno aumento no nimero de servidores docentes e técnico-
administrativos vinculados ao Quadro Permanente, mas parte dos novos funcionarios
admitidos por concursos destinava-se ao Hospital Universitario que deu inicio a regularizagéo
do seu quadro de servidores. Houve, também, a ampliacdo das responsabilidades com a
implantacdo da UnB/Planaltina, além do aumento do nimero de cursos oferecidos (FUB,
Relatério Anual de Gestédo 2006, p.136-137). O Gréfico 1 apresenta o demonstrativo do
guadro permanente de pessoal da UnB no periodo 2002-2006:
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Gréfico 1 : Demonstrativo do quadro permanente de pessoal da UnB — 2002 a 2006
Fonte: FUB, Relatério de Resultados Plurianuais 2002 a 2006, p. 12

O reduzido crescimento do quadro docente e a queda no nimero de servidores
técnicos impediam que a UnB aumentasse 0 nimero de vagas e de cursos e, ameacavam a
continuidade do atendimento médico-hospitalar. A opgdo adotada pela UnB foi realizar
contratacOes temporarias, em carater emergencial, até que a administracéo federal autorizasse
realizacao de concursos que recompusessem a lotagdo permanente da Instituicdo, mas depois
de quase duas décadas pouco mudou nessa situagdo. O Gréfico 2 apresenta os dados do
guadro temporério da UnB no periodo 2002-2006:
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Graéfico 2: Quadro temporario no periodo 2002 a 2006
Fonte: FUB, Relatdrio de Resultados Plurianuais 2002 a 2006, p. 12
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Ressalta-se, todavia, que o0 esforgco institucional para garantir a continuidade das
atividades a partir da contratacdo de servidores temporarios compromete parcela crescente dos
recursos orcamentarios destinados ao custeio da Universidade. Além disso, as contratactes
tempordrias estimulam o0 aumento da rotatividade da méo-de-obra, dificultam o
desenvolvimento de acOes destinadas a elevar os padrdes de qualidade dos servicos prestados,
comprometem a continuidade de projetos essenciais e inviabilizan o treinamento de
servidores em éreas estratégicas (FUB, 2006, p.135).

Ainda no periodo 2002-2006 houve a criagdo do Programa de Estagio Técnico que
permitiu a contratacdo imediata, tanto de alunos com curso superior concluido, quanto
dagueles que estivessem cursando a pos-graduacdo. O Grafico 3 mostra o quantitativo de

estagiarios contratados nesse periodo:
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Gréfico 3: Estagiarios da UnB — 2003 a 2006
Fonte: FUB, Relatério de Resultados Plurianuais 2002 a 2006

O Relatorio Anual de Gestdo 2007 (p. 175) informa que ao fina de 2007, a forca de
trabalho da UnB era integrada por 8.774 pessoas, sendo que: 4.510 servidores permanentes
(docentes e técnico-administrativos, inclusive do HUB); 2.693 temporarios; 770 estagiarios; e
801 voluntérios. Ou sgja, as atividades da UnB sdo desenvolvidas por apenas 51,4% do
Quadro Permanente, sendo que 30,7% sdo assumidas por profissionais com vinculagdo

temporaria com a Instituicéo, além de 8,8% de estagiarios e, 9,1% de voluntarios oficialmente
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credenciados, 0 que evidencia uma fragilidade estratégica e ameaca a0 desenvolvimento

institucional .

3.1.2 Politica Interna de Valorizacdo dos Recursos Humanos

Segundo o Relatério Anua de Gestdo 2006, desde a década de noventa, a gestéo de

pessoas na FUB era dificultada pel os seguintes fatores:

Desconhecimento institucional sobre o nivel de qualificagdo dos técnicos
integrantes da forca de trabalho, provocado pela inadequagéo dos sistemas de
informacao.

Inexisténcia de instrumento de captacdo de informacdes que permitisse a SRH
identificar necessidades de treinamentos das unidades e plangjar o atendimento
as suas demandas.

Inexisténcia de estimulos profissionais e financeiros aos servidores que
buscavam aperfeicoamento, aliada aos entraves a liberacdo dos servidores para
treinamento, pelos gestores dos centros de custo, 0 que desestimulava a
participacdo de técnicos em cursos de formacéo e especializacao oferecidos.
Desconhecimento dos gestores universitérios sobre o grau de importancia
estratégica da formagao continuada da forca de trabal ho.

O mesmo documento afirma que em 2002, o Diagnéstico Ingtitucional feito para o

plangjamento plurianual do quinquénio 2002-2006, apontou que, isoladamente, as questdes

pertinentes a &rea de RH respondiam por 29% das ameacas que a Instituicdo enfrentava, bem

como por 23,5% dos pontos fracos que ela deveria superar no periodo. Foram apontados os

aspectos mais importantes a serem trabal hados no guinquénio:

ainsuficiéncia de pessoal técnico-administrativo qualificado;
a desatualizacdo dos servidores, a falta de motivacdo de docentes e técnicos; e,

0 desinteresse dos servidores em participar dos treinamentos oferecidos.

Segundo o mesmo Relatério, a insuficiéncia de servidores comprometia uma parcela

de recursos orcamentérios, destinados ao custeio da Universidade, para o financiamento de
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contratagoes temporarias. Entdo, o desafio a UnB era elevar a qualificacdo do seu corpo
técnico-administrativo permanente e temporério, para garantir as bases de funcionamento
exigidas pelos gestores universitarios.

Para atender aos desafios enfrentados pela Instituicdo, a UnB decidiu desenhar um
modelo proprio de plangamento institucional. Dentre os Objetivos Especificos e das
Diretrizes Estratégicas adotadas para a UnB entre 1997-2000, o item 5 refere-se aos seus

Recursos Humanos:

Objetivos Especificos: valorizar os Recursos Humanos
Diretrizes Estratégicas:

e Definir e implementar uma politica permanente de quaificagdo e de
capacitacao dos recursos humanos.

e Discutir e elaborar o plano de carreira docente e técnico-administrativos,
condizente com a realidade institucional e que contenha proposta de
remuneracdo complementar definida em funcdo da produtividade.

e |Implantar mecanismo de incentivo e premiacdo a0 mé&ito e a0 bom
desempenho das atividades docentes e dos técnico-administrativos.

e |Implantar programa de gestdo de desempenho dos servidores que tenha por
base eficiente sistema de avaliacéo.

e Estimular o comprometimento dos servidores com os destinos da Instituicéo,
com a elevagdo da eficiéncia e eficacia da UnB e com a modernizagdo da
administragdo da Universidade.

e Implantar instrumentos adequados de alocacdo de recursos humanos entre as
Unidades.

A solugdo imediata proposta na area de Recursos Humanos exigia a identificacéo de
alternativas de ampliacéo da forga de trabalho e a qualificagdo intensiva, em curto prazo, dos
servidores permanentes e temporarios. Entretanto, conforme ja apontado anteriormente, as
contratagoes temporarias provocam o aumento da rotatividade da méo-de-obra, dificultam o
desenvolvimento de acfes destinadas a elevar os padrfes de qualidade dos servicos prestados,
comprometem a continuidade de projetos essenciais e inviabilizam o treinamento de
servidores em &reas estratégicas.
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Diante desse cenario, segundo o Relatorio de Gestdo 2006, a alternativa encontrada
pela FUB foi implementar, no ciclo de plangjamento 2002-2006, o Programa de Educacéo
Corporativa, para garantir, a médio prazo, a elevacéo da qualificacdo da forca de trabalho da
Universidade, dando prioridade para os integrantes do Quadro Permanente. Os principais
objetivos definidos foram:

e ¢elevar o nivel deformacdo de servidores da Universidade;

e garantir a elevagdo da qualidade da gestdo de atividades académicas, de
prestacéo de servicos e administrativas;

e ampliar o nivel de comprometimento dos servidores permanentes e
temporarios com os objetivos estratégicos da FUB/UnB; e,

e contribuir para o aperfeicoamento e a modernizagdo da gestdo universitaria.

Para implantar o Programa de Educacdo Corporativa, entre 2002 e 2006, a UnB
desenvolveu as seguintes atividades:

e sensibilizagdo de gestores e servidores para a necessidade de desenvolvimento
de acdes de educacdo continuada e de melhoria da qualidade. A estratégia
adotada compreendeu a realizacdo de encontros especificos, a reorientacéo das
Quartas Gerenciais para atender a temas de interesse da comunidade
universitéria;

e elevacdo do nivel de titulagdo de docentes e servidores de nivel superior, por
meio da participacdo em cursos de pds-graduacdo stricto sensu;

e criacdo do Programa de Estagio Técnico que permitiu a contratagdo imediata,
tanto de alunos com curso superior concluido, quanto daqueles que estivessem

cursando a pos-graduacéo.

A partir de entdo, foi possivel implantar uma nova sistemética para a definicdo das
acOes de treinamento oferecidas pela SRH: atender, com base no Plano Anual de Atividades,
as demandas de treinamento de servidores identificadas pelos gestores. Essa nova sistemética

foi iniciada com:



0 levantamento das competéncias técnicas necessarias ao desenvolvimento do

plangjamento plurianual das unidades;

e a reestruturacdo do Programa de Preparacdo para a Educagdo Basica dos
servidores,

e ainstitucionalizacdo da participacdo de servidores em cursos de pos-graduacdo
lato sensu e de extensdo ao garantir a reserva de 10% das vagas desses cursos
aos servidores da UnB, conforme determinou a Resolugdo n. 003/2002, do
Conselho de Administracéo;

e aeliminacdo do analfabetismo entre os servidores e ampliacdo da conclusdo
do ensino fundamental e médio, sendo esse Ultimo considerado, atualmente,
patamar minimo para garantia de empregabilidade da forca de trabal ho;

e adefinicio e adocdo do indice de Qualificacio do Tota do Corpo Técnico-
administrativo (IQTCT) e do indice de Qualificagio dos Técnicos de Nivel
Superior (IQNYS);

e a edtruturacdo de novo sistema de informacdo, que atualizou os dados

cadastrais de servidores e viahilizou a coleta de dados necessarios a tomada de

decisdo na &rea de Recursos Humanos (FUB, Relatério de Gestéo 2006, p. 137).

3.1.3 Resultados do Programa de Educacgdo Corporativa: Periodo 2006-2007

Segundo o Relatério Anua de Gestdo 2006, o Programa de Educacéo Corporativa é
coordenado pela SRH, por meio do Programa de Capacitacdo (PROCAP). Os recursos para o
Programa sd0 oriundos de receita do Tesouro e receita propria, além de também serem
obtidos por meio de parcerias internas e externas.

As parcerias internas sdo a oferta de vagas aos servidores em cursos e treinamentos
oferecidos por unidades académicas, principamente a Faculdade de Economia,
Administracdo, Contabilidade e Ciéncia da Informacdo e Documentacdo (FACE), com a
oferta anual para a Especializacdo em Gestdo Universitaria. Outro exemplo de parceria s8o 0s
0rgaos de prestacéo de servicos, como a Escola de Extensdo e de Informatica.

As parcerias externas estdo associadas as fundacGes de apoio para a realizacdo de
treinamentos. Outro tipo de apoio oferecido pelas unidades académicas esta relacionado a

destinacéo de vagas a servidores permanentes e temporarios, em cursos oferecidos ao publico



externo, como € o caso do curso Gestédo de Pessoas, do Programa de Pos-Graduacdo em
Administracéo — PPGA (FUB, Relatério Anua de Gestdo 2006, p. 142-144).

Em sintese, as atividades de capacitacdo sdo de tréstipos:

a) as desenvolvidas diretamente pela SRH, que contrata os instrutores e
promove os cursos demandados por gestores ou colaboradores,

b) as desenvolvidas em parceria com unidades académicas, como € o caso da
Especializacdo em Gestdo Universitaria promovida pela FACE; e,

c) aguelas cuja promocdo € de responsabilidade exclusiva de unidades
académicas e centros, e que, atendendo a normas internas da Universidade de
Brasilia, oferecem vagas a integrantes da forca de trabalho da instituicéo,
monitorado pela SRH, que define os critérios de preenchimento de vagas e
indica os participantes.

O terceiro tipo de atividade de capacitacdo - advindo das vagas oferecidas pelas
unidades académicas - representa a parcela mais significativa do investimento no Programa
de Educacdo Corporativa da FUB.

A Tabela 2 apresenta 0 nimero de participantes do Programa de Educacéo Corporativa
da UnB, no periodo 2006-2007:

Tabela 2 — NUmero de Participantes do Programa de Educacéo Corporativa no Periodo 2006-2007

NUMERO DE PARTICIPANTES
ANO PROCAP/SRH PARCERIAS | EVENTOS EXTERNOS TOTAL
2006 1874 412 09 2.295
2007 1248 664 09 1.921

Fonte: FUB, Relatérios Anuais de Gestdo 2006 e 2007

Os dados da Tabela 2 mostram que houve uma reducéo, de 2006 para 2007, no
nimero de servidores técnico-administrativos que participaram de acbes educacionais.
Segundo o Relatério Anual de Gestdo (2007), alimitagdo de recursos e a greve dos servidores
permitiram, em 2007, a capacitagdo de apenas 23% dos servidores identificados com
necessidades de treinamento. Segundo o Relatério Anual de Gestéo (2006), o percentual da
forca de trabalho em 2006 foi de 37%.



Ressalta-se que os dados dos Relatérios Anuais de Gestdo ndo permitem uma
avaliacdo mais rigorosa e detalhada do nimero exato de servidores beneficiados por actes
educacionais. Como os dados sd0 apenas quantitativos, um mesmo servidor pode ter
participado de mais de uma agdo educaciona durante o mesmo periodo. Assim, a critica que
pode ser feita com relacdo a esses dados é que, narealidade, a Tabela 2 reflete 0 nimero de
acOes educacionais ofertadas e ndo o nimero de servidores capacitados.

Outra andlise que pode ser feita com base nos dados dos Relatérios Anuais de Gestao
diz respeito a identificagcdo das agOes educacionais oferecidas. Somente o Programa de
Capacitacdo (PROCAP) da SRH é que exibe dados com a identificacdo dos tipos de eventos
realizados. Os demais eventos sdo apenas quantificados.

Assim, a partir das aces educacionais possiveis de serem identificadas, foi montado
0 Quadro 4, que apresenta as atividades voltadas a0 aperfeicoamento e a ampliacdo da
formacao de técnicos, oferecidas no periodo 2006-2007, pelo PROCAP/SRH. Para facilitar a

visualizagcdo dos eventos, optou-se por dividi-los nas seguintes categorias:

e C-1-ServicosGerais

e C-2-Informética

e C-3-Linguas

o C-4—Laboratorios

e C-5-Saude

e (C-6-Informagdo e Documentacdo

o C-7—Gestdo de Pessoas

e (C-8-Educacéo Formal (Bésica e Pos-graduacéo)

Essa divisdo em categorias acabou por ressaltar a diversidade dos eventos oferecidos
por uma organizagdo cuja atividade-fim € o ensino, a pesquisa e a extensdo. As atividades
desenvolvidas pelos servidores de uma universidade parecem abranger uma gama bem maior

do que aguela normal mente encontrada em outros contextos organi zacionais.
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PROCAP - EVENTOS

2006

Treinamento para copeiras

Treinamento para gargons

Limpeza em computadores e ar
condicionado

Principios basicos em eletrotécnica
Capacitacdo em eletricidade predial
basica

2007

e Copeiro hospitala
e  Principios basicos em €eletrotécnica

C-2

Formagéo e atualizacdo em Informética

C-2

e Formagdo e atualizagdo em Informatica

C-3

Formacdo em Lingua Estrangeira

C-3

e Formagdo em Lingua Estrangeira
Atualizagdo em L ingua Portuguesa

C-4

AtualizacBo  para  assistentes  de
laboratorio do IB

Atualizac8o para técnico de laboratério

C-4

e Atuaizacdo paratécnico de laboratorio
e Cuidados e procedimentos para uso de
microscopios e lupas

C-5

Quimica da salide
Paciente  critico:
enfermagem
Sensibilizacdo e capacitacdo para
atendimento a pessoa com necessidade
especia

uma Vvisdo da

C-6

Atendimento os usuérios da BCE pelo
sistema Pérgamo

Recolocagdo de livros e periédicos nas
estantes

C-6

e Higienizagdo de documentos gréficos

C-7

Treinamento em servico na é&ea de
recursos humanos

Treinamento para servidores
colaboradores que atuam nas secretarias
de p6s-graduacéo

Exceléncia nas relacfes e qualidade no
atendimento

Treinamento de chefes de sala CESPE
Legislacdo em recursos humanos
Formagcé&o e desenvolvimento gerencial
Gestéo de desempenho

Gestdo predial

C-7

e  Seguranga no trabalho
e Prevencdo de acidentes no trabalho
e Formag&o e desenvolvimento gerencia

Educacdo Bésica
Especidizacdo em Gestéo Universitéria

e Educacdo Basica
e Especializacdo em Gestéo Universitaria
e  Gestdo de Processos

Quadro 4 — Atividades de formagao de técnicos, oferecidas pelo PROCAP/SRH, no periodo 2006-2007.

Os Relatérios Anuais de Gestdo de 2006 e 2007 chamam a atencdo para a

continuidade do esforco iniciado em 2005, voltado a formacdo de gerentes e especiaistas,

destinados a garantir o treinamento e a atualizagdo de gestores. Esse dado também pode ser

observado nos cursos de pés-graduacéo descritos no Quadro 4.
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Segundo o Relatério Anual de Gestédo 2007 (p. 177-78), a SPL realizou, em 2006,
novo diagndstico para embasar as estratégias de planegjamento para o periodo de 2006 a 2010,
e os dirigentes continuaram a apontar a insuficiéncia de recursos humanos e o baixo nivel de
qualificacdo dos servidores como 0s maiores obstaculos ao desenvolvimento da Universidade.
A continuidade do Programa de Educacéo Corporativa da FUB, até 2006, por meio da SRH

desenvolveu as seguintes atividades:

e Realizagdo de parceria com a FACE para, a oferta de cursos de Especializacéo
em Gestdo Universitaria e de Aperfeicoamento em Formagdo Gerencial.

e Insercdo de alunos de mestrado e doutorado em equipes responsaveis pelo
desenvolvimento de projetos estratégicos, propiciando a redlizacdo de
treinamento em servico e estimulando a participacdo de servidores em
atividades de formacao.

e Adocdo de estratégias de sensibilizacdo de gestores para a importancia do
comprometimento da geréncia média com a formacéo de quadros.

e Reestruturacdo do Programa de Preparacdo para a Educacdo Basica dos
servidores da UnB.

e Implantacdo de sistemética para a definicdo das acbes de treinamento
oferecidas pela SRH, vinculando a oferta de cursos a demanda dos gestores,
em seus Planos Anuais de Atividades.

No mesmo Relatdrio (p. 183), a seguinte ressalva chama a atencéo:

Observe-se, no entanto, que a parcela mais significativa do investimento no
Programa de Educacdo Corporativa da FUB € de responsabilidade de unidades
académicas, que destinam vagas a servidores permanentes e tempordrios, Nos cursos
oferecidos ao publico externo. A reserva de vagas estabel ecida pelas normas da UnB
representa uma perda de receita imediata para as unidades of ertantes de cursos.

Ou sgja, o investimento no Programa de Educacdo Corporativa ainda € visto como
uma perda de receita imediata para as unidades que oferecem ao servidor parte de suas vagas

NOS CUrsos.



3.2 O Programa de Capacitacdo da UnB sob o Enfoque da Educacgéo Corporativa

Conforme foi visto no Capitulo 1, que apresentou o referencial tedrico que deu suporte
a este trabalho, ha diferencas entre um modelo cléssico de treinamento e desenvolvimento de
pessoal (T&D) e um modelo de Educacdo Corporativa. Esse Ultimo, procura abracar o
maximo dos preceitos estabel ecidos pelo modelo denominado “universidade corporativa’. O

Quadro 2, que constou do Capitulo 1, mostrou a comparagdo entre os dois modelos. Esse

quadro sera reapresentado nesta subsecéo para facilitar a descri¢do do resultado encontrado:

Abordagens Area de Treinamento Universidade Corporativa

Foco Reativo Pré-ativo

Publico Executivos e técnicos Todaacadeiade vaor

Organizagdo | Descentralizada, fragmentada Centralizada (guarda-chuva)

Produtos Solugdes paramelhoria do desempenho individual | Solugdes para melhoria do desempenho
organi zacional

Operacdo Funcdo de staff (RH) Unidade de negdcio (escolas)

Imagem Centro de custo Centro de resultados

Metodologia | Foco no ensino presencial Diferentes metodol ogias

Quadro 2 — Comparacio entre Area de Treinamento e Universidade Corporativa
Adaptado de: Meister (1999)

Foi observado que os Relatérios Anuais de Gestdo usam a expressao “Educacdo
Corporativa® para descrever as agOes educacionais voltadas para os servidores da UnB.
Pesquisas apontam que as organizaces tém modificado a nomenclatura de “treinamento e
desenvolvimento de pessoa” para “universidade corporativa’ ou “educac&o corporativa’ sem,
no entanto, praticarem os conceitos e principios que estdo embutidos nessas novas expressoes.

Nas subsecdes seguintes, sera feita uma analise com base nos elementos apresentados
pelo Quadro 2:

3.2.1 Foco

Observa-se que j& houve um esforco inicid na UnB para o mapeamento de
competéncias dos seus servidores. Esse esforgo esta registrado no Relatério Anual de Gestéo
de 2006, onde € dito que, a partir de 2002, a UnB procurou coletar, para a elaboracéo dos

Planos Anuais de Atividades, as demandas de treinamento de servidores identificadas pelos
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gestores. Com essa iniciativa, foi iniciado o levantamento das competéncias técnicas
necessarias ao desenvolvimento do plangjamento plurianual das unidades. Foram elencadas as

seguintes prioridades:

e reestruturacdo do Programa de Preparacdo para a Educacdo Bésica dos
servidores daUnB;

e ingtitucionalizacdo da participacdo de servidores em cursos de pos-graduacdo
lato sensu e de extensdo ao garantir a reserva de 10% das vagas desses cursos
aos servidores da UnB, conforme determina a Resolucdo n. 003/2002, do
Conselho de Administracéo;

e ¢diminacdo do anafabetismo entre os servidores e ampliacdo da concluséo do
ensino fundamental e médio, sendo esse Ultimo considerado, atuamente,
patamar minimo para garantia de empregabilidade da forca de trabal ho;

e definicio e adocdo do indice de Quadlificagio do Total do Corpo técnico-
administrativo (IQTCT) e do indice de Qualificagio dos Técnicos de Nivel
Superior (IQNS).

O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo, documento aprovado pelo Conselho de
Administracgo, em 05/12/2006, em um dos objetivos especificos faz mencdo a conhecer as
necessidades de qualificacéo e de capacitacdo dos recursos humanos.

Observa-se assim que, em relacdo ao “foco”, a UnB j& teria avancado um pouco em

direc&o ao modelo de Educagdo Corporativa.

3.2.2 Publico

A UnB, como toda ingtituicdo federal de ensino superior, tem por atividade-fim o
ensino, a pesquisa e a extensdo, voltada para atender o publico-alvo do seu negécio que € o
corpo discente.

Entretanto, conforme assinalado anteriormente, a UnB também se constitui em uma
organizacdo de trabalho, com seu quadro de servidores, suas atividades administrativas,
financeiras e outras que caracterizam todas as organizacOes. A comparagao feita nesta secéo,
diz respeito as oportunidades de agdes educacionais oferecidas para a cadeia de valor da
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organizacdo UnB que envolve, entre outros, os servidores, estagiarios, terceirizados,
fornecedores, a comunidade e outros.

Dentro dessa 6tica, observa-se que os Relatorios Anuais de Gestdo focam a Educacéo
Corporativa apenas nas atividades voltadas para a capacitagcdo dos servidores técnico-
administrativos, ndo mencionando nenhuma acéo para 0os demais elementos da cadeia de
valor. Nesse quesito, o “publico” atendido pelas acbes educacionais ainda esta mais voltado
para 0 modelo tradicional de T&D.

3.2.3 Organizacdo das Atividades de Capacitacéo

Conforme mencionado anteriormente, no subitem 3.1.3, o Relatorio Anual de Gestéo
2006 afirma que o Programa de Educacéo Corporativa é coordenado pela SRH, por meio do
Programa de Capacitagcéo (PROCAP).

Essa situagcdo aponta uma caracteristica de centralizacdo a forma como estéo
organizadas as atividades educacionais dos servidores da UnB. Isso aproximaria a Instituicéo
do modelo de centralizacdo prescrito pela Educacdo Corporativa. Ressalta-se, todavia, que,
na prética, h& uma fragilidade nessa centralizac&o, pois o PROCAP na realidade, ndo possui 0
dominio completo de todas as atividades de capacitacdo desenvolvidas pelos servidores. Os
seus registros dependem das informagdes fornecidas pelas diferentes unidades académicas
gue formam a estrutura da universidade.

Outro fato € que, o PROCAP néo tem autonomia para decidir sobre a organizagdo e o
oferecimento de todas as atividades de capacitagcdo, somente naquelas por ele coordenadas.
Com isso, na pratica, essa “centralizacdo”, de acordo com os preceitos da Educacdo
Corporativa, ainda ndo esta implementada e talvez sgja dificil de acontecer face o carater de

autonomia que cada unidade académica detém.

3.2.4 Produtos

De acordo com os preceitos da Educacdo Corporativa, exemplificados no Quadro 2, a
diferenca dos produtos nos dois modelos, T&D tradicional e Educacéo Corporativa, é que no
primeiro o produto esta voltado para solucGes de melhoria do desempenho individua e o
segundo, para a melhoria do desempenho organizacional.

Observa-se, no subitem 3.2.1, referéncia a um esfor¢co da UnB de mapeamento das
competéncias individuais. N&o foi encontrada nos documentos, nenhuma referéncia ao
mapeamento das competéncias organizacionais da UnB. Assim, nesse quesito, a UnB ainda

esta mais proxima do modelo tradicional de T&D.
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3.2.5 Operagéo

Nesse quesito, é explicito que a UnB trabalha ainda com um tipo de operacdo que
caracteriza mais o modelo tradicional de T&D. As atividades chamadas de Educacdo
Corporativa pela UnB sdo coordenadas pelo PROCAP que, por sua vez, esta vinculado a
Secretaria de Recursos Humanos. Trata-se, portanto, de uma funcéo de staff (RH) e ndo de
uma “unidade de negécio”, dentro dos preceitos estabelecidos pela literatura para o conceito

de Educacdo Corporativa.

3.2.6 Imagem
Na leitura dos Relatorios Anuais de Gestéo esta explicito que, para a UnB, as acbes
educacionais ainda sdo vistas como perda de receita e ndo como ganhos de resultados.
Conforme visto anteriormente, o Relatério Anual de Gestédo de 2007, em sua pagina 183,
apresenta o seguinte texto:
Observe-se, no entanto, que a parcela mais significativa do investimento no
Programa de Educacdo Corporativa da FUB € de responsabilidade de unidades
académicas, que destinam vagas a servidores permanentes e temporarios, nos cursos

oferecidos ao publico externo. A reserva de vagas estabel ecida pelas normas da UnB
representa uma perda de receita imediata para as unidades of ertantes de cursos.

Segundo o mesmo Relatério, foi apontado que ainda é baixa a capacitacéo de gestores.
Em 2007 apenas 13,4% das fungbes gerenciais foram desempenhadas por gestores
capacitados. Um dos obstécul os relatados foi a dificuldade dos gestores em se afastarem do
seu local de trabalho, acarretando reprovacoes e desisténcias.

Dessa forma, também nesse quesito, a UnB ainda esta trabalhando dentro das

caracteristicas do modelo tradicional de T&D.

3.2.7 Metodologia

A UnB ainda prioriza a modalidade presencial para as a¢fes de capacitagdo dos seus
servidores, embora ela tenha, na sua estrutura, condi¢es de utilizar a Educagéo a Distancia
para aumentar a oferta de agdes educacionais e facilitar 0 acesso dos seus servidores.
Fazendo-se uma vinculagcdo com os resultados apontados no subitem anterior, € possivel
observar que uma das dificuldades aponta pelos gestores para aperfeicoar sua qualificacdo
profissional foi a necessidade de afastamento do local de trabalho. Com o0 uso de
metodologias diversificadas, como é o caso da Educacdo a Distncia, essa seria uma
dificuldade facilmente superada.
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Assim, nesse quesito, observa-se que a UnB tem condi¢des plenas de avancar para um

modelo mais caracteristico de Educacéo Corporativa.

3.3 Resultados da Analise do Contetido das Entrevistas

Esta secdo apresenta e discute os resultados encontrados com a realizacdo das

entrevistas feitas com o grupo de cinco participantes.

O perfil dos entrevistados apresenta as seguintes caracteristicas: idade acima de 40

anos; a maior parte do sexo feminino;, com escolaridade minima variando entre superior

cursando e superior completo; todos servidores do quadro permanente e com mais de 10 anos
de trabalho na UnB.

A andlise do contelido das entrevistas segmentada nos tépicos do roteiro-guia mostrou

que:

Visibilidade do PROCAP — Todos afirmaram conhecer o PROCAP e apenas
um entrevistado relatou nunca ter participado de nenhuma acéo de capacitacdo

oferecida pelo Programa.

Adequacao e Suficiéncia das A¢bes de Capacitacdo — Quanto as acles de
capacitacdo oferecidas serem adequadas e suficientes para o aperfeigcoamento
profissional, um entrevistado afirmou que “dever-se-ia investigar as
necessidades de aperfeicoamento profissional junto as diversas
unidades/centros de custo que, em funcdo de suas especificidades, apresentam
demandas diversificadas’. Dois afirmaram que as ages ndo sdo adequadas e
nem suficientes para o aperfeicoamento profissional. Os demais consideraram

as ac0es adeguadas e suficientes.

Dificuldades para Participacdo nos Eventos — Em relagdo as dificuldades
encontradas no seu ambiente de trabalho para ndo participar de cursos
oferecidos pelo PROCAP, dois entrevistados afirmaram néo ter dificuldade de
se ausentar do local de trabalho. Um alegou limitagBes quanto a liberacdo pela
chefia e falou da necessidade de sensibiliz&-la quanto a importancia de os
funcionérios técnico-administrativos se capacitarem e se qualificarem. Outros

dois colocaram a impossibilidade de se ausentar do local de trabalho, por fata
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de substituto e também devido ao fato de a maioria dos colaboradores do setor

ser prestadores de servigos e ndo do quadro permanente.

Percepcdo do Aumento de Oferta de Capacitacdo — Todos os cinco
entrevistados perceberam um aumento da oferta de oportunidades de
capacitacdo para os servidores técnico-administrativos, embora um tenha

expressado a falta de uma devida avaliacdo para atender a demanda.

Educacdo a Distancia para Capacitacdo dos Servidores — Quanto ao uso da
Educacdo a Distancia como forma de contribuir para o aperfeicoamento
profissional, todos os entrevistados perceberam como uma idéia positiva e
possivel. Um deles lembrou que a UnB “dispbe de plataformas de
aprendizagem bastante avancadas que podem permitir criar e ofertar cursos

com vistas ao aperfei coamento profissional”.

Sugestdes de Melhoria — Com relacéo as sugestdes de melhoria para a
formag&o e capacitaco dos servidores técnico-administrativos, destacam-se: a)
a Educacdo a Distancia foi sugerida como uma boa idéia; b) realizacdo de um
estudo de demanda de capacitacdo para atender a todas as categorias de
colaboradores; ¢) criagdo de um instrumento legal que estimule as chefias
imediatas a liberar seus funcionérios para capacitagdo e aperfeicoamento em
atividades diretamente relacionadas com as funcdes exercidas; d) investigar as
reais necessidades de formagdo de corpo técnico-administrativo da UnB; €)
maior aproximacdo do PROCAP com os diferentes segmentos que formam a
comunidade UnB, como forma de informar-se sobre suas reais demandas, bem
como atuar de forma a divulgar mais o trabalho que desenvolve.



CAPITULO 4

CONCLUSOES E SUGESTOES

O Relatério Anual de Gestdo 2007 (p. 113) aponta cinco fatores de natureza externa,

como sendo 0s que mais ameacaram o alcance dos objetivos institucionais da UnB:

e Pessoa insuficiente (técnico e servigo terceirizado) para a rotina
administrativa, 11,2%;

e Auséncia de politica que defina um plano de carreira que valorize o servidor
publico, 10,4%,;

e Carénciade capital humano especializado, 10,4%;

e Dependénciada construcdo de novos predios, 8,5%;

e Reduzido nimero de docentes, 8,5%, além de outras dificuldades de natureza
externa, totalizando 49% as dificuldades enfrentadas pelos gestores no ambito

externo.

Ainda segundo aguele Relatério, ainsuficiéncia dos quadros permanentes de docente e
de técnico-administrativos da UnB amplia as dificuldades na gestdo da Area de Recursos
Humanos. Ao final de 2007, a forga de trabalho da UnB era integrada por 8.774 e tinha a

seguinte composi ¢éo:

e 4510 servidores permanentes (docentes e técnico administrativos, inclusive do
HUB);

e 2.693 temporarios,

e 770 estagi&rios,

e 801 voluntérios.

Tais dados evidenciam que, apenas 51,4% dos esforcos académico, administrativo e
de prestagdo de servigos era assumido por servidores do Quadro Permanente; 30,7% por
profissionais com vinculagdo temporaria com a Instituicéo; 8,8% por estagiérios e, 9,1% por

voluntarios oficialmente credenciados. A ata dependéncia institucional de pessoas sem
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vinculo permanente caracteriza uma vulnerabilidade estratégica, que ameaga 0 processo de
desenvolvimento institucional (FUB, Relatorio Anual de Gestdo 2007, p.174).

A implantacéo e consolidacéo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PDIC) sdo desafios a serem
respondidos pela SRH e por todos os gestores da UnB, bem como a promogéo e a integracao
do fluxo de informagdes entre todas as geréncias, potencializando e incrementando as suas
acoes e resultados, garantindo as condicdes para a criagdo, a institucionalizacdo, a atualizagao,
areformulagdo e a perfeita execugdo do Programa de Educacdo Corporativa e, também, para
0 gjuste, a ligacdo, a flexibilizagcdo, a complementacdo e a articulacdo das acdes, de forma a
obter os resultados esperados, definidos e negociados por cada Unidade da UnB.

Para 0 sucesso do Plano é indispensavel a criacdo de um banco de dados dos
colaboradores técnico-administrativos, que trate dos talentos e/ou habilidades para as mais
diversas atividades (especialidades funcionais, artisticas, linguisticas, voluntariado, entre
outras), sem necessariamente estarem relacionados com o seu cargo ou fungdo. Da mesma
forma, uma pesquisa com o objetivo do conhecimento das necessidades de capacitacéo
(cursos de educacdo formal, servidores interessados em concluir a educacdo basica, a
graduacdo e/ou pos-graduacdo, por exemplo).

A andlise do modelo adotado pela UnB para a capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos mostrou que ele, em alguns aspectos, segue em parte a proposta do modelo de
educacdo corporativa proposta por Meister (1999). Entretanto, conforme a andlise feita no
subitem 3.2, muitos aspectos devem ser melhorados e, outros, ainda implantados.

A andlise do contelido das entrevistas mostrou que os entrevistados possuem uma
percepcdo favoravel com relacdo as atividades de capacitacdo desenvolvidas pela UnB,
embora tenham feito algumas ressalvas e sugestoes.

O arcabougo tedrico preliminar para a consolidacdo de um programa de Educacdo
Corporativa esta delineado, e a infra-estrutura — fisica e humana — da UnB € robusta o
suficiente para dar inicio a uma nova fase de desenvolvimento organizacional apoiada na base
solida do conhecimento, criado e transferido em todas as diregbes. E uma questio de escolha
paraa criacdo do futuro.
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APENDICE “A”

ROTEIRO DAS ENTREVISTAS COM OS SERVIDORES DA UnB

Essa entrevista tem por objetivo coletar informagdes sobre as acdes de treinamento,
desenvolvimento e educacdo na UnB, com base nos objetivos individuais dos seus técnicos-
administrativos e nos objetivos da Universidade de Brasilia, como uma contribuicdo para
subsidiar o plangjamento de ac¢les ingtitucionais na &rea de treinamento, e o aperfeicoamento
das suas condicdes de trabal ho e das relagcdes socioprofissionais.

E uma pesquisa sob minha responsabilidade, como reguisito do curso de
especializacdo em Gestéo de Pessoas, oferecido pela Faculdade de Economia, Administracéo,
Contabilidade e Ciéncia da Informagédo e Documentacdo — FACE/UnB, no Programa de Pos-
Graduacdo em Administracéo (PPGA).

As informacfes prestadas por vocé sdo sigilosas e serdo analisadas em conjunto com
as informagdes fornecidas por seus colegas. E uma entrevista composta de perguntas sobre os
principais aspectos dos programas de treinamento para o trabalho oferecido pela UnB aos seus
Técnicos-administrativos, com agumas questdes abertas. Ao responder sga 0 mais
verdadeiro possivel, pois suas respostas sdo muito importantes para criarmos uma proposta de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo para todos os colaboradores da UnB.

Agradeco sua colaboracao!
Regina Marques

Género: () Masculino () Feminino

Faixaetéria: () 20a30 anos () 31 a40 anos () mais de 40 anos

Escolaridade: () Superior Incompleto () Superior Completo () Pos-graduacédo
Cargo: () Técnico de nivel médio () Técnico de nivel superior

Tempo de Servigo naUnB:

()até5anos ()de6allanos() 11 al5anos () maisde 15 anos
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1. Vocé conhece 0 Programa de Capacitagdo da UnB — PROCAP?
Resposta:

2. Vocé considera que as agoes de capacitacao oferecidas pela UnB sdo adequadas e
suficientes para seu aperfeicoamento profissional ?

Resposta:

3. Quais as principais dificuldades que vocé encontra em seu ambiente de trabalho
para ndo participar de cursos oferecidos pelo PROCAP?

Resposta:

4. Na sua percepcado, nos ultimos anos vocé acha que aumentaram as oportunidades de
oferta de treinamento para os técnico—administrativos da UnB?

Resposta:

5. O que vocé acha da UnB usar a Educagéo a Distancia como forma de contribuir
para o aperfeicoamento profissional dos seus técnico-administrativos?

Resposta:
6. Vocé teria alguma sugestdo de melhoria com relagdo a formagao e capacitagdo dos
técnico-administrativos daUnB?

Resposta:

Obrigada pela sua colaboracéo!



