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RESUMO

POLITICAS E PRATICAS DE EDUCAGAO CORPORATIVA NA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA - UFSM

AUTOR: MARIA DENISE RICALDE DE SOUZA
ORIENTADORA: LUCIANA FLORES BATTISTELLA

Com o decorrer dos anos, presenciamos grandes mudangas na educagao
corporativa no Brasil, tanto em iniciativas de esferas publicas como privadas,
buscando uma melhor qualificagdo de seus trabalhadores. O objetivo principal deste
estudo € analisar as politicas e praticas da educagao corporativa na Universidade
Federal de Santa Maria — UFSM, por meio da avaliacdo dos Diretores das Unidades
de Ensino da Instituicdo. Trata-se de uma pesquisa de carater exploratério a partir
da analise documental, bibliografica e de entrevistas individuais semiestruturadas,
caracterizada como aplicada e descritiva, delineada por meio de estudo de caso,
com abordagem qualitativa e légica dedutiva. No total, foram entrevistados doze
servidores, divididos em dois grupos, com roteiros diferentes. Os resultados do
estudo apontaram como sao realizadas as agdes de Educacdo Corporativa na
UFSM, sendo possivel identificar potencialidades e deficiéncias nos processos. A
partir das analises deste estudo, foram apresentadas algumas propostas de
diretrizes para a melhoria nas praticas de educacdo corporativa na UFSM,
especialmente no tocante as rotinas que envolvem avaliagcbes de impacto e maior
participagdo dos gestores no planejamento das agdes.

Palavras-chave: Educacio Corporativa. Gestdo de Pessoas. Gestao Publica.






ABSTRACT

CORPORATE EDUCATION POLICIES AND PRACTICES IN
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA — UFSM

AUTHOR: MARIA DENISE RICALDE DE SOUZA
ADIVISOR: LUCIANA FLORES BATTISTELLA

Over the years, we have witnessed major changes in corporate education in Brazil,
both in initiatives of public and private institutions, seeking a better qualification of its
workers. The main objective of this study is to analyze the policies and practices of
corporate education in Universidade Federal de Santa Maria — UFSM, through the
evaluation of the Directors of the Institution's Teaching Units. This is an exploratory
research based on the documental, bibliographic analysis and semi-structured
individual interviews, characterized as applied and descriptive research, delineated
through a case study with a qualitative approach and deductive logic. In total, were
interviewed twelve servers, divided into two groups, from different scripts. The results
of the study pointed out how Corporate Education actions are carried out at UFSM, it
was possible to identify potentialities and deficiencies in the processes. With the
analyzes of this study, some proposals for guidelines for improving corporate
education practices at UFSM were presented especially with regard to routines
involving impact assessments and greater participation of managers in planning
actions.

Keywords: Corporate Education. Human Resources Management. Public
Administration.
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1 INTRODUGAO

O ensino superior no Brasil vem experimentando uma rapida expansao nos
ultimos anos. De acordo com os dados mais recentes do Censo de Educacéao
Superior (INEP, 2018), 2.537 instituicbes de ensino superior estdo em
funcionamento no pais, com mais 8.450.755 alunos matriculados. Em 2018, 3,4
milhdes de alunos ingressaram em cursos de educacgéao superior de graduagao.

Em termos quantitativos, pode-se inferir que a educagao no Brasil aumentou
exponencialmente nos ultimos anos, especialmente nas Instituicbes de Ensino
Superior. Por outro lado, no que diz respeito a sua qualidade e padrdo educacional,
sao indagagdes que ainda precisam de respostas.

Com os atuais niveis de globalizagdo e de competi¢cao entre as organizagdes,
uma das necessidades para uma boa gestado nas instituigbes de ensino superior &
possuir uma educacgéo profissional capaz de conduzir a organizagao ao sucesso.

E possivel reconhecer a Educacdo Corporativa nas instituicdes de ensino
superior como um instrumento de desenvolvimento de vantagens competitivas por
meio da aprendizagem. Assim, o processo educacional nas universidades ocorre
com a construgdo de valores educacionais e organizacionais e, sobretudo, com o
desenvolvimento de competéncias. No presente contexto tematico, propde-se
entender a educacao corporativa no ambiente de uma universidade publica, a
Universidade Federal de Santa Maria.

A Educacgao Corporativa € entendida como um processo de desenvolvimento
humano que oportuniza, individual e coletivamente, o aprendizado continuo e
crescente no ambiente de trabalho. A Educagao Corporativa na Universidade € um
processo, 0 que conota uma caracteristica de utilidade e estrutura formal aos
negocios e a sociedade. Ademais, segundo Dias (2014), a educacgao reporta-se a
um processo mais global em termos de instrugdo ou treinamento. Ela surge nas
instituicdes publicas com o propodsito de desenvolver competéncias criticas da
organizacao e de auxiliar no alcance dos objetivos do negdcio. “Esses objetivos séo
traduzidos em termos de resultados que sdo avaliados por meio de desempenho”
(DIAS, 2014, p. 20).

As instituicbes devem estar preparadas para atuar no mercado globalizado,
cabendo a Educacdo Corporativa a incumbéncia de educar os profissionais,

fornecendo as bases para o desenvolvimento das competéncias essenciais de
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organizagdo. Assim, é na abrangéncia desse contexto que a presente pesquisa se
insere, com a finalidade de contribuir para o desenvolvimento tedrico/pratico analitico
da tematica tratada. Desta forma sdo consideradas, pela presente pesquisa, as
acdes atuais realizadas pelo Nucleo de Educagdo e Desenvolvimento (NED) que
integra a Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e Desenvolvimento (CIMDE) da
Pro-Reitoria de Gestédo de Pessoas (PROGEP) da UFSM.

Cabe destacar que a PROGEP é o setor responsavel pelo planejamento,
implementacdo, coordenacdo e avaliacdo das atividades que envolvem os
servidores da UFSM. A CIMDE, que € uma das coordenadorias da PROGEP, é
responsavel pelas atividades de ingresso, lotacdo e movimentagdo de pessoal,
propondo e estabelecendo estratégias que visam a qualificagéo e o aperfeicoamento
dos servidores, sendo o seu primeiro contato com a instituicdo no momento em que
se torna parte do quadro de servidores efetivos. O NED, por sua vez, é responsavel,
dentre outras atribuigcbes, pelo planejamento, execug¢do, acompanhamento e

avaliacao das a¢des de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores da UFSM.

1.1 PROBLEMATICA

Na histéria brasileira, presencia-se um periodo de intensas mudangas no
campo educacional, evidenciando-se o esforgo de integracdo das iniciativas na
esfera publica e privada, no sentido de qualificar e educar trabalhadores para elevar
o patamar de competitividade no pais (EBOLI, 2004).

Ressalta-se a urgéncia de conhecer melhor a realidade brasileira em termos
de Educacao Corporativa, apontando resultados e analises das praticas e politicas
educacionais da Educacdo Corporativa na universidade. Assim, “educagao € um
tema que interessa a todos os setores da sociedade, inclusive o corporativo, e esta
na agenda de todas as empresas empenhadas em aumentar sua competitividade”
(EBOLI, 2004, p. 2), o que configura a sensibilidade e importancia do tema, bem
como a extrema necessidade de estimular cada vez mais uma profunda reflexao.

Os principios do sistema de Educacao Corporativa sdo as bases filosdficas e
os fundamentos que norteiam uma ag&o, ou seja, sdo os elementos qualitativos
conceituais predominantes na constituicio de um sistema de educagdo bem-
sucedido. S&ao os principios que darao origem a elaboragcdo de um plano estratégico

consistente e de qualidade. Na esfera pratica, sdo as escolhas organizacionais que
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propiciam transformar as escolhas estratégicas e escolhas pessoais, ou seja,
competéncias humanas (EBOLI, 2004). Sobre tais principios, Eboli (2004, p. 3)
afirma que:
Os sete principios de sucesso de um plano estratégico de Educacado
Corporativa  sao: Competitividade;  Perpetuidade;  Conectividade;
Disponibilidade; Cidadania; Parceria; Parcerias Internas e Externas;
Sustentabilidade. [...] A qualidade de um Sistema de Educagéo depende da

qualidade de seus idealizadores, que no meu entender deve ser balizado
pelos sete principios aqui apresentados.

A cada um dos principios a autora associa um conjunto de ideias e praticas,
ou seja, escolhas organizacionais que permitem transformar escolhas estratégicas.
Para cada um desses principios existem praticas que lhes oferecem sentido e
coeréncia. Demonstrando a importancia e a urgéncia de conhecer melhor a
realidade brasileira das universidades federais e, sobretudo, da Educacao
Corporativa, apontando analises tanto qualitativas quanto quantitativas, tal pesquisa
demanda esforgo e aproximacao entre as universidades para entender a realidade.

Este trabalho pretende responder ao seguinte problema de pesquisa: Quais
sao as politicas e praticas da Educagao Corporativa na Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM)?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Propor Diretrizes para a construgcado de politicas de Educagao Corporativa na
Universidade Federal de Santa Maria - UFSM.

1.2.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos desta pesquisa sao:
1. Analisar as politicas e praticas da Educacdo Corporativa na
Universidade Federal de Santa Maria — UFSM;
2. Avaliar, a partir de percepcéo dos Diretores das Unidades de Ensino da
Instituicdo, os impactos das politicas e das praticas atuais de

capacitacao na UFSM.
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1.3 JUSTIFICATIVA

As universidades, sobretudo as publicas, desempenham um papel
fundamental no contexto da Educacao Corporativa. Desse modo, as universidades
apresentam-se como uma moderna e importante estratégia das organizac¢des, na
busca de potencializar o desenvolvimento de seus educandos e, assim, contribuir
para a criagado e/ou manutengao de vantagem competitiva, por meio de aprendizado
continuo.

Nessa linha de pensamento, educar corporativamente é fazer as pessoas
pensarem criticamente, envolverem-se e, portanto, se auto gerenciarem. Isso, a fim
de humanizar o ser, a sociedade, o meio ambiente, bem como promover um
exercicio de responsabilidade social, tendo em vista a formacao de profissionais
éticos, que agreguem valores a todos. Para Eboli (1999a), os sistemas educacionais
devem privilegiar o desenvolvimento de atitudes, posturas e habilidades e nao
apenas conhecimento técnico instrumental. E na abrangéncia desse contexto que a
presente pesquisa se insere, buscando investigar as praticas e politicas
educacionais da Educacdo Corporativa na Universidade Federal de Santa Maria,
com a finalidade de contribuir para o desenvolvimento pratico analitico da tematica,
além de propor melhorias para a gestéo corporativa da Universidade.

Ademais, o estudo se justifica, também, pela escassez de pesquisas com
esse objetivo no processo de avaliagao dos resultados das praticas da Universidade,
descrevendo-os e identificando fatores que possam influenciar em politicas de
melhoria para a mesma. Para Fitz-enz (1995), o campo ja € bem resolvido, no
entanto é valida uma anadlise para verificar se esse modelo de educagao ocorre
efetivamente, e ainda, se atende ao novo modelo de capacitagdao de pessoas, a
Educagao Corporativa.

A tematica é pertinente, principalmente quando se entende a urgéncia de
propiciar educagao que instrumentalize as pessoas para interagir na sociedade
como cidadaos criticos, conscientes, participativos e que agreguem resultados. Por
fim, cabe referir que a presente dissertacao representa um mote relevante e atual,

demonstrando ser de grande importancia para a academia.
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1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Esta dissertacdo esta estruturada em seis capitulos. No capitulo um, é
apresentada a introducdo da pesquisa, contendo uma contextualizagcdo do presente
tema, a descricdo da problematica, o objetivo geral e os objetivos especificos e a
justificativa para a realizagao do estudo.

No capitulo dois é apresentado o referencial tedrico, que busca dissertar
sobre os principais conceitos, praticas e pesquisas anteriores que fundamentam o
estudo. Tal segao, aborda os seguintes temas: Gestdo de pessoas na administragéo
publica; Atos legais relacionados a gestdo de pessoas na administragdo publica
federal; As praticas de Educacao Corporativa nas instituicdes de ensino. No terceiro
capitulo, descreve-se o caminho metodoldgico proposto, perpassando a
caracterizagdo da pesquisa, a escolha dos sujeitos participantes e as formas de
coleta e analise dos dados. Ao final, expde-se o desenho da pesquisa.

O quarto capitulo reserva-se a apresentar o campo de pesquisa. Nele sao
apresentadas informacdes sobre a UFSM, bem como dados sobre acbes de
capacitacao e participacao de servidores nessas acgdes. O quinto capitulo destina-se
a apresentacdo dos resultados da pesquisa, sua discussdo e elaboragdo de
propostas para melhoria das a¢des de Educacdo Corporativa no ambito da
instituicdo objeto da pesquisa. Por fim, no sexto capitulo, apresentam-se as
consideragdes finais, com um balanco final do desenvolvimento do estudo que
culminou nesta dissertagao, avaliagdo dos resultados face aos objetivos propostos e
sugestdes de estudos futuros.
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2 GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRAGAO PUBLICA

A gestdo de pessoas € uma das areas que mais tém sofrido mudangas e
transformagdes nos ultimos tempos, tendo sido responsavel pela exceléncia em
organizagbes bem-sucedidas nesses novos tempos. Segundo Schikmann, et al.,
(2010, p. 12),

a sociedade vem exigindo do poder publico uma atuagdo cada vez mais
voltada para o alcance de resultados, [...] a eficacia e a efetividade da agao
governamental sdo as palavras de ordem. Nao basta atuar de forma a obter

a melhor relagdo custo-beneficio, se os resultados almejados ndo forem
alcancgados e se nao atenderem necessidades legitimas.

Essas mudangas vém sendo motivadas, entre outras coisas, pelo advento
de um novo contrato psicolégico entre as pessoas e as organizagdes que define as
expectativas na relagdao entre ambas (ARGYRIS, 1960). Ele é oriundo de um
ambiente mais competitivo, no qual as organiza¢gdes necessitam valorizar o seu
capital humano, promovendo-lhe condigbes dignas de trabalho, desenvolvimento
continuo, conquista de espaco, autonomia e bem-estar (DUTRA, 2016; PANTOJA et
al., 2010).

Argyris (1960, p. 97), ao referir-se a mutualidade e expectativas, afirma que

na medida em que os gestores percebem que os empregados tenderdo a
produzir de forma 6tima sob lideranga passiva, e desde que os empregados

concordem, é possivel que a relagdo entre gestores e empregados possa
ser chamada de contrato psicoldgico.

Para Gil (2016, p. 18), “Gestao de Pessoas é a fungao gerencial que visa a
cooperagao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais”. A par dessas constata¢cdes, compreende-
se que para alguns autores, na gestdo de pessoas, as pessoas que trabalham nas
organizagbes nao sao vistas como empregados ou funcionarios, mas como
colaboradores e parceiros. Nesse sentido, corrobora Schikmann et al (2010, p.14),
que

tal conjunto, entretanto, vem sendo transformado no plano institucional;
movimento para o qual concorrem as transformagbes constitucionais
operadas desde o final da década de 1990 até recentes atos executivos
como os Decretos no 5.707/2006 e 7.133/2010, que tratam,

respectivamente, dos temas da gestao por competéncias e da avaliagdo de
desempenho.
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Compreende-se a intersec¢dao de importantes fatores relacionados ao
trabalho e a estrutura organizacional, em torno de que se configura os papéis
desenvolvidos pelos individuos no ambiente de trabalho a partir da gestdo de

pessoas.

2.1 CAPACITAGCAO DE PESSOAS NA ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL

Os usuarios do servigco publico tém aumentado o nivel de exigéncia em
relacdo a satisfacdo de demandas. A qualidade e a adequacido dos servigos as
necessidades dos usuarios sao, hoje, aspectos criticos para o bom desempenho de
qualquer 6rgao ou entidade da administragdo publica. Além disso, a exigéncia de
transparéncia e ética, a crescente escassez de recursos em todas as esferas e a
necessidade de aproximagdo em relagdo aos servigos publicos reforgam a
aproximagdo entre os usuarios. Nesse sentido, exige-se um aumento da
flexibilidade, da prontiddo e da capacidade de adaptagcdo dessas organizagoes,
implicando o uso de novas tecnologias, especialmente o da tecnologia da
informagéo, e da modernizagdo da estrutura normativa organizacional e de pessoal
(SCHIKMANN, et al, 2010).

No plano institucional o movimento para o qual concorrem as transformacgdes
constitucionais operadas desde o final da década de 1990 até recentes atos
executivos como os Decretos n° 5.707/2006 e n° 7.133/2010, que tratam,
respectivamente, dos temas da gestdo por competéncias e da avaliacdo de
desempenho, tém promovido movimentos orientados para mudangas em alguns
tracos caracteristicos comumente associados a organizagao do servigo publico e ao
conjunto dos servidores publicos que reclamam um repensar (SCHIKMANN, et al,
2010).

Nessa conjuntura, a redagado de normas legais que se adaptem ao contexto
social para guiar as agdes voltadas a gestdo publica na teia social € essencial.
Assim, a legislagdo que garante a geréncia das pessoas e a preservagao do
interesse publico, além de estar em constante atualizagdo, deve garantir a sua
eficacia e seus efeitos sociais. Assim, tendo em vista que tal apanhado legislativo
demonstra-se muito amplo, toma-se por intengao delimita-lo por intermédio do marco

histoérico da Constituicdo da Republica de 1988.
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Desse modo, em outubro de 1988, promulga-se a Constituicdo Federal, que
impede outras formas de investidura em cargo ou emprego publico sendo mediante
aprovagao em concurso publico, ressalvados os cargos em comissao, reduzindo o
nepotismo e clientelismo até entao existentes. A Carta Magna trouxe direito a greve,
a livre associagao sindical, a previdéncia, a estabilidade, dentre outros assuntos de
interesse dos servidores publicos.

Assim, em abril de 1990, cria-se a Lei n° 8.027/1990, que dispde sobre
normas de conduta dos servidores publicos civis da Unido, das Autarquias e das
Fundacgdes Publicas. Dentre outras concepcgoes, tal Lei regulamenta os deveres e as
faltas administrativas, inclusive as puniveis com a pena de demisséo de servidores.

Em junho de 1994, o Decreto n° 1.171/1994 aprova o Coédigo de Etica
Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal. Dentre suas
proposi¢coes estdo as regras deontoldgicas, os principais deveres e vedagdes do
servidor publico, consoantes com a Constituicdo Federal e com a Lei n°® 8.112/1990.

A Emenda Constitucional n° 19/1998 interferiu na admissdo de pessoal, na
reestruturagao salarial, na estabilidade, no rigoroso controle da despesa publica com
pessoal e na criagdo de escolas de governo para formagdo e aperfeicoamento
continuo dos servidores. Assim, em sua ementa: “modifica o regime e dispde sobre
principio e normas da Administragdo Publica, servidores e agentes politicos, controle
de despesas e finangas publicas e custeio de atividades a cargo do Distrito Federal,
e da outras providéncias” (BRASIL, 1998).

No ano de 2006, na busca pela melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade
dos servigos publicos e otimizagdo dos gastos com qualificagdo de pessoal, publica-
se o Decreto n° 5.707/2006, que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal. O Curso de Gestao de Especializagdo em Pessoas no Servico Publico, foi
concebido a partir das diretrizes lancadas pela Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal (PNDP), contida no Decreto n° 5.707/2006. Coerente com a natureza de
um curso de especializagao, a proposta de capacitacdo combina elementos tedricos
e instrumentais que habilitam os profissionais da administracido publica federal a
refletir sobre o atual estado de coisas, contrastes, limitagcdes e possibilidades no
contexto da gestédo de pessoas (BERGUE, 2010).

Em 2010, o Decreto n° 7.133, regulamenta critérios e procedimentos para a
avaliagdo do desempenho institucional e individual, cuja realizagcdo das mesmas

devem ser baseadas em competéncias. Em 2018, o governo publicou o Decreto n°
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9.262/2018, que extingue uma série de cargos efetivos e que vierem a vagar da
administracao publica federal, e veda a abertura de concurso publico e o provimento
de vagas adicionais para alguns cargos.

A partir das evidéncias apresentadas acerca dos atos legais no servigo
publico, explora-se, a seguir, as praticas de Educagao Corporativa nas Instituicoes
de Ensino Superior (Quadro 01).

Quadro 01 — Atos Legais com enfoque na capacitagao de pessoas

Constituicao Federal da Republica do Brasil de 1988- “Constitui¢ao cidada”;
Lei 8027/1990- Dispbe sobre normas de conduta dos Servidores Publicos;

Decreto 1.171/1994- Cédigo de Etica do Servidor Publico do Poder Executivo
Federal e acordo com a Constituicao Federal/1988 e com a Lei no 8.112/1990;

Emenda Constitucional n°® 19/1998- Tratou da reforma administrativa, dispde
sobre principios € normas da Administragao Publica, servidores e agentes
politicos, controle de despesas e financas publicas e custeio de atividades a
cargo do Distrito Federal,

Decreto n° 5.707/2006- Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento
de Pessoal (PNDP);

Decreto n° 7.133/2010- Regulamenta os critérios e procedimentos para
avaliacbes de desempenho;

Decreto 9.262/2018- Extingue cargos efetivos vagos e que vierem a vagar dos
quadros de pessoal da administracado publica federal, e veda abertura de
concurso publico e provimento de vagas adicionais para os cargos que
especifica.
Decreto 9.991/2019 — Dispbe sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP) na Administragdo Publica Federal e regulamenta dispositivos da
Lei 8.112/90, de 11.12.1990, quanto a licencas e afastamentos para ac¢des de
desenvolvimento.

Fonte: Resumo elaborado pela autora.

2.2 A EDUCACAO CORPORATIVA

O sistema de Educacdo Corporativa viabiliza uma atuagdo profissional
diferenciada, estimulando o colaborador a construir e modificar a realidade
organizacional por meio da reflexdo critica (EBOLI, 2004). Portanto, ela representa
uma escolha estratégica de organizagdes. Com isso, os objetivos da Educacao
Corporativa devem apresentar referenciais educacionais solidos, apoiados em
metodologias adequadas e alinhados aos objetivos estratégicos. Segundo Meister

(1999, p. 20) “a Educagao Corporativa promove a unido de praticas estruturadas nas
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organizagdes, com o objetivo de fomentar a educagao continuada. Assim, busca a

qualificacdo profissional a partir da aquisicdio de novos conhecimentos e

competéncias”.

Nesse sentido, Carvalho (2014, p. 69-70) destaca que

com o passar do tempo, as empresas perceberam que toda a forga de
trabalho deveria ser qualificada, pois 0 aumento da produtividade deveria
ser responsabilidade de todos os funcionarios. A partir desta constatacgao,
programas isolados de treinamento foram substituidos por processos de

aprendizagem permanentes, com foco na disponibilizacdo das melhores
praticas e na geracéo continua de inovagao.

Segundo Carvalho (2014), a Educagao Corporativa surgiu nos EUA, a partir
da década de 50, em um contexto de rapida mudancga tecnoldgica. No decorrer das
décadas de 50, 60 e 70, as universidades corporativas, também conhecidas como
institutos ou faculdades corporativas, espalharam-se pelo pais com a missdo de
capacitar profissionais para o melhor cumprimento de suas tarefas diarias atuais e
futuras. Inicialmente, os cursos abrangiam as areas de administracdo, marketing e
financas e estavam disponiveis para o corpo gerencial das empresas.

No Brasil, a Educagao Corporativa, enquanto conhecimento sistematizado,
tem um importante marco teérico em 1999, com o langamento das obras de Jeanne
C. Meister (Educacdo Corporativa) e de Paulo Renato Souza (Universidades
Corporativas: educagao para empresas do Século XXI) (CARVALHO, 2014).

Para Amaral (2003, p. 47) a Educagao Corporativa € um sistema educacional
de uma organizagcdo que contempla um conjunto de possibilidades de
desenvolvimento humano e oportuniza um processo continuo, crescente e
interdependente de conexdes de aprendizagem individuais e coletivas na
organizacgédo, tendo a finalidade de organizar a capacitacdo da empresa para atuar
num contexto de competitividade. Ademais, Eboli (2004, p. 70) também afirma que:

A Educacao Corporativa € um processo organizacional que objetiva articular
o desenvolvimento do individuo por meio da gestao estratégica de pessoas
por competéncias. Ainda, a Educagao Corporativa tem como filosofia a
aprendizagem organizacional, a qual objetiva viabilizar para todos os

colaboradores o desenvolvimento das competéncias necessarias para que
0s objetivos estratégicos da organizagao se concretizem.

Desse modo, a Educacao Corporativa articula, de forma coerente, as
competéncias individuais’/humanas, organizacionais e empresariais, as quais se
encontram alinhadas com as estratégias de longo prazo da organizagdo. De acordo

com essa visao, as praticas desenvolvidas com base na Educacado Corporativa sao
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estratégicas na medida em que estdo diretamente relacionadas a construgdo da
vantagem competitiva sustentavel.

A universidade corporativa é o elemento representativo da Educacao
Corporativa nas organizagdes, ou seja, a universidade corporativa consolida, em sua
estrutura, o processo da Educacdo Corporativa. Nesse sentido, a universidade
corporativa pode ser conceituada como educacgao inclusiva, estendendo suas raizes
por toda a organizagdo e alcangando o publico externo: fornecedores, clientes,
parceiros comerciais, a comunidade, dentre outros, por meio de conteudos
disseminados virtualmente ou presencialmente, com o objetivo de desenvolver

competéncias criticas na busca da vantagem competitiva (CARVALHO, 2014).

2.3 DIMENSOES DE EDUCAGCAO CORPORATIVA

Para uma melhor compreensao de cunho pratico, este estudo baseou-se no
modelo de analise da Educagéo Corporativa proposto por Amaral (2003, p. 50-54),
que, conforme suas caracteristicas e tragcos, foi dividida em seis dimensodes:
administrativa, cultural, politica, sociopsicolégica, econémica e cientifico-tecnologica.
A seguir, abordam-se estas dimensdes, bem como suas caracteristicas e principais

autores que fundamentam sua aplicagéo.

2.3.1 Administrativa

Amaral (2003) destaca a direcdo global da Educagao Corporativa, que se
propde a alinhar a educagdo com a estratégia da empresa, de forma que os
objetivos individuais de autodesenvolvimento sejam consistentes com os objetivos
de desenvolvimento organizacional. A autora menciona os seguintes autores que
fundamentam esta dimensao: Meister (1999), Terra (2001), Freire (1996), Fleury e
Fleury (2001) e Eboli (1999).

Para compreender esta dimensao da Educagao Corporativa, alguns aspectos
precisam ser adotados, como a oportunizagcdo do desenvolvimento de competéncias
individuais; a valorizagdo da formacéo cientifica; a divulgagdo da importancia do
aprendizado como vantagem competitiva; o estimulo a criagdo e ao
compartilhamento de novas ideias, praticas e solugdes; o registro dos processos

individuais de aprendizagem dos empregados; o estabelecimento de parcerias para
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o desenvolvimento do processo de aprendizagem; a ampliagdo do aprendizado para
0s principais participantes da cadeia de valor; a utilizagdo de formas variadas de
avaliagao focadas no negdcio; a adogao das praticas de briefing e debriefing antes e
depois da realizacédo de atividades de aprendizado; a promocéo de consultorias; e o

desenvolvimento de liderangas.

2.3.2 Cultural

Amaral (2003), amparada em Maturana (1998), Morin (2002), Garvin et al.
(1993), Argyris (1992) e Kolb (1997), entende que a aprendizagem € um processo
que ocorre o tempo todo, de maneira reciproca e contextualizada com experiéncias
do passado. No ambito organizacional, acredita-se que o ambiente em que a
organizagdo atua € administravel (Schein, 1992) e, para que isso de fato ocorra,
algumas estratégias precisam ser colocadas em pratica, como, por exemplo, facilitar
a comunicagdo entre as pessoas, areas € niveis organizacionais, visando a
integracao interdisciplinar e o respeito mutuo entre suas subculturas (FLEURY e
FLEURY, 2001; SCHEIN, 1992).

Desta forma, estimula-se a constru¢cdao e a difusdo de um conhecimento
organizacional compartilhado, para que todos compreendam a visdo, a misséo e os
valores da organizagao (GEUS, 1998; MEISTER, 1999; ELLINOR e GERARD, 1998;
TERRA, 2001). Isto se torna possivel oportunizando aos empregados o aprendizado
sobre servigos, produtos e praticas da propria organizagdo (SENGE, 1990;
MEISTER, 1999), a fim de que desenvolvam uma postura proativa, sentindo-se
capazes de aceitar e assumir desafios e responsabilizando-se pela identificacdo da
origem de erros e pela solugdo de problemas (MORIN, 2002; SCHEIN, 1992;
ELLINOR e GERARD, 1998; GARVIN et al., 1993).

2.3.3 Politica

No ambito individual, o processo educativo tem o poder de provocar uma
crescente curiosidade no aprendiz, estimulando a sua capacidade criativa
(MATURANA, 1998; BESSANT et al., 1999; MEISTER, 1999; FLEURY e FLEURY,
2001; FREIRE, 1996); o autodesenvolvimento e o autogerenciamento de carreira
(MEISTER, 1999; EBOLI, 1999b); e a aprendizagem critica, mediante a qual ele
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constroi e reconstroi o saber adquirido (FREIRE, 1996). A partir dai, é possivel
promover um processo de aprendizagem a nivel coletivo e compartilhado, mediante
o qual se fortalece a cultura organizacional (MEISTER, 1999; FLEURY e FLEURY,
2001; SENGE, 1990), estimula-se o trabalho em equipe (ELLINOR e GERARD,
1998), as parcerias colaborativas (EBOLI, 1999b) e a diversidade (GEUS, 1998;
MORIN, 2002; TERRA, 2001).

2.3.4 Sociopsicolégica

Esta dimensdo da Educacio Corporativa pde a palavra, o pensamento critico
e o didlogo em foco, enquanto constituintes da complexidade das relagbes do
homem no e com o trabalho. Neste ambito, destaca-se a importancia da criacdo de
espacos de fala, escuta e convivéncia, onde os individuos possam se expressar e
desvendar suas agdes e decisbes dentro da organizacdo (CHANLAT, 1993;
ELLINOR e GERARD, 1998), bem como as relagbes sociais possam ser valorizadas
e legitimadas (MATURANA, 1998).

Estes espacos s&o essenciais para que o homem genérico adquira o
reconhecimento de homem especifico, em que s&o valorizadas as suas
particularidades (CHANLAT, 1993). Privilegiam o desenvolvimento da capacidade de
dar e receber feedback (MOSCOVICI et al, 2001), de trabalhar em equipe, detectar e
solucionar problemas e conflitos subjacentes as relagdes organizacionais
(CHANLAT, 1993; TERRA, 2001). Estimulam o autoconhecimento (SENGE, 1990;
ELLINOR e GERARD, 1998), a expressdao emocional (MATURANA, 1998), a
compreensao humana (MORIN, 2002) e a suspensao de preconceitos (MORIN,
2002; ELLINOR e GERARD, 1998).

2.3.5 Economica

No que diz respeito a dimensdo econbmica da Educacdo Corporativa,
visualizam-se as caracteristicas do contexto externo do negdcio (EBOLI, 1999a),
como a empregabilidade e os resultados relacionados a prestacédo de servicos,
clientes e fornecedores, os quais propiciam mudancas e desenvolvimento capazes

de alavancar uma organizagcdo (MEISTER, 1999).
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2.3.6 Cientifico-Tecnolégica

Este € um campo no qual se estimula a inovacdo e o conhecimento por
meio da experimentagdo fenomenoldgica, em todas as suas dimensodes, e da
consequente analise sistematica por intermédio do método cientifico (MORIN,
2002; GARVIN et al., 1993; TERRA, 2001). Isto se torna possivel por meio da
qualificagdo permanente das pessoas que compdem a organizagdo, para que
sejam capazes de apreender os problemas locais e globais (MORIN, 2002), de
desenvolver estratégias de enfrentamento da incerteza e do imprevisto (MORIN,
2002; MOSCOVICI et al., 2001) e de repensar a propria organizagdo (GARVIN,
1993).

As tecnologias associadas ao negécio e as habilidades necessarias a sua
utilizagdo devem ser ensinadas, mediante metodologias diversas e adequadas as
diferentes formas de aprendizado (MEISTER, 1993), para que a circulagdo de
conhecimento seja mais veloz e eficaz dentro da organizagédo, de maneira que isto

se torne também uma vantagem competitiva (GARVIN, 1993).

2.4 A EDUCACAO CORPORATIVA NAS INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR

A globalizagcdo de mercados, bem como o alto desenvolvimento tecnoldgico
vivido nas ultimas décadas conduzem a constantes e significativas transformacoes
que desafiam as pessoas fisicas e juridicas a se adaptarem a novos ambientes
altamente competitivos, velozes e permeados por incertezas (SILVA; BALZAN,
2006).

Para Freitas (2003), a Educagao Corporativa € um processo de mudanga das
praticas de treinamento, a comecar pela oferta da formagao de base a funcionarios e
clientes, considerando os aspectos culturais, tecnolégicas e organizacionais, com a
incorporagao ou nao das novas tecnologias, com foco no negécio e no aumento de
competitividade da organizagdo. O tema Educacédo Corporativa, segundo Fleury
(1999), destaca-se por sinalizar a superagdo dos modelos tradicionais de
treinamento e desenvolvimento pelas empresas, com a criacdo de novas formas e
relacbes para aprendizagem, gerando uma troca de informagdes por meio das

parcerias e interagdes com instituicdes de ensino.
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A educacdo é um instrumento necessario as mudangas crescentes e ao
desenvolvimento no pais, sendo que sua importancia é inquestionavel, no entanto a
falta de investimento na qualificacdo e educacido dos trabalhadores € um dos
maiores obstaculos ao progresso (EBOLI, 2013). No Brasil, o conceito, vem sendo
construido gradativamente, necessitando, contudo, de pré-requisitos institucionais,
comportamentais e estratégicos para que sua implantagdo seja adotada com
eficacia.

Para Castro e Eboli (2013), a parceria entre uma instituigdo de ensino
superior e a perspectiva de que a organizagdo possa ter uma universidade
corporativa, € um “simbolismo” que cumpre seu papel de inspirar e criar a imagem
de estratégia de alto nivel, visto que o mundo estd em frequente mudanga e as
tecnologias sdo atualizadas a cada instante, sendo necessario acompanha-las para
nao permanecer desatualizado e obsoleto. Da mesma forma, € no ambiente
corporativo, que a atualizagdo significa manter-se competitivo no mercado. A
Educagao Corporativa contribui para a capacitagcao profissional e disponibiliza
ferramentas para que o colaborador possa tornar-se alinhado as exigéncias e as

estratégias no servigo publico. Antonello e Pantoja (2010, p. 51), afirmam que:

Diante de transformacgdes tao presentes e significativas, o setor publico vem
se adaptando por meio da promoc¢do de mudangas organizacionais que
envolvem a redefinigdo de aspectos estratégicos, tais como a alteragéo de
missdes, a utilizagcdo de novas ferramentas tecnoldgicas, a adogido de
novos metodos de trabalho, entre outros.

Nesse sentido, no trabalho desenvolvido pelas pesquisadoras identificou-se
que o objetivo da aprendizagem € provocar alguma mudanga na propria eficacia,
mudar valores e atitudes ou ter experiéncias que sejam aproveitadas no futuro.

Assim, a aprendizagem é o processo pelo qual cria-se conhecimento por
meio da transformacgdo da experiéncia. Uma experiéncia de aprendizagem
nao é considerada uma consequéncia completa enquanto nao tiver uma

aplicagdo em uma situacdo de trabalho concreta (ANTONELLO e
PANTOJA, 2010, p. 54).

Nesse aspecto reportam-se a nogao de competéncia, em que a centralidade é
a transformacdo da experiéncia em conhecimento e em acdo. Assim, segundo
Antonello e Pantoja (2010, p. 54), as condi¢gbes que aumentam a aprendizagem sao:

a) Proatividade: na qual o aprendiz toma para si e dirige sua aprendizagem;

b) Reflexdo critica: na qual os aprendizes identificam e tornam explicitas

normas, valores e suposi¢des que estdo escondidas; e
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c) Criatividade: que permite as pessoas pensarem e perceberem as
situacdes a partir de perspectivas diferentes.

A necessidade de aproximacao entre teoria e pratica apontada pelo estudo

evidencia que o resgate da bagagem de conhecimentos/experiéncia do individuo,

em seu cotidiano e no ambiente de formacao, possibilita que ele se aproprie dessa

bagagem e, ao mesmo tempo, contribui para o autodesenvolvimento.

2.5 A EDUCACAO CORPORATIVA NA ADMINISTRACAO PUBLICA

Segundo Meister (1999), a Educagéo Corporativa pode ser definida como “um
guarda-chuva estratégico para desenvolver e educar funcionarios, clientes,
fornecedores e comunidade, a fim de cumprir as estratégias da organizagao” (p. 12),
em prol da criacdo de uma forga de trabalho de primeira qualidade. Cabe destacar
que, historicamente, as organizagdes encaminhavam os colaboradores para a
realizacdo de cursos variados em instituicdes tradicionais de ensino superior.
Contemporaneamente, as organizagdes tém disponibilizado seus cursos préprios,
por meio do que se convencionou chamar de universidades corporativas. (ZAVATTI,
BALDUINO, 2013)

Os teodricos e académicos tém utilizado a terminologia Educagao Corporativa
como sinénimo de universidade corporativa. No Portal do MDIC (BRASIL), ha a

distincao de trés etapas dessa pratica:

1) Treinamento e Qualificagdo; 2) Praticas de Educacgao Corporativa; 3)
Universidade Corporativa ou Educagao Corporativa. Para ser considerada
uma universidade corporativa, a pratica deve envolver a criagdo de uma
unidade fisica com cursos e atividades de treinamento, qualificacdo e
formacdo de pessoas (publico interno e externo). (ZAVATTI; BALDUINO,
2013, p. 3-4)

Como forma de inovagado na capacitacdo e treinamento dos colaboradores
surgem as Universidades Corporativas, as quais possuem o objetivo essencial de
compartilhar conhecimento especificamente direcionado a atividade de determinada
organizacdo. Elas sdo formadas com o objetivo de desenvolver em seus
colaboradores ag¢des que estdo alinhadas ao planejamento estratégico, bem como
aprimorar o capital humano interno, possibilitando uma visdo globalizada da
organizacdo. Nao se trata, portanto, de um conceito aplicado a universidade
tradicional, e sim de centros de treinamento e desenvolvimento de recursos

humanos, cujas ag¢des possibilitam desenvolver competéncias e habilidades que sao
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necessarias ao exercicio das fungdes de cada colaborador, tendo ainda, como foco,
o profissionalismo e o resultado (SANTOS; OTOWICZ; BASTOS; MACEDO, 2017).

Sabidamente, a Educacdo Corporativa, como um processo de
desenvolvimento educacional permanente e continuado dos servidores, tem o
escopo de atender as demandas estratégicas organizacionais, demandas tais
imersas em cenarios altamente complexos e incertos. Tais cenarios exigem novas
praticas educativas, impondo a necessidade de se revolucionar agoes tradicionais e
obsoletas de treinamento, nas quais a gestdo de pessoas tem papel fundamental.
(ZAVATTI; BALDUINO, 2013)

O servidor publico, como capital intelectual da organizag&o e mola propulsora
da gestdo publica, € o responsavel pelo funcionamento eficaz da maquina
governamental e pela prestagido dos servigos de qualidade a sociedade. Para tanto,
a gestdo de pessoas deve estar estrategicamente concatenada a Educacgéo
Corporativa, ja que ambas tém como fio condutor o foco nas pessoas, por meio do
desenvolvimento da carreira, do conhecimento e das competéncias, com
consequente incremento dos resultados organizacionais. (ANTUNES, 2000) Nesse
sentido, Zavatti; Balduino (2013) afirmam:

A Educacgao Corporativa concatenada a Gestdo de Pessoas pauta-se no
desenvolvimento profissional continuo que agregue valor as organizagoes.
Nesse sentido, além dos servidores, devem participar da educagéo

corporativa, de modo a compreenderem e agirem de forma unissona em
prol da estratégia organizacional. (p.8-9)

Nessa senda, “cabe aos programas educacionais corporativos desenvolverem
as competéncias criticas nos niveis empresarial, organizacional e humano que,
alinhadas, sao necessarias ao sucesso das estratégias” (EBOLI, 2004, p. 90). As
premissas da Gestdo Estratégica de Pessoas vém, portanto, revolucionando as
praticas tradicionais de treinamento, de carater meramente técnico e pouco criativo.

Assim, a terminologia Educagdo Corporativa e Universidade Corporativa
possuem significados semelhantes, cuja espinha dorsal € o estabelecimento de uma
analogia com o modelo das universidades tradicionais, de forma a propiciar status
qualitativo e educativo aos programas de formagao realizados dentro das
organizagbes. O tema desta dissertacdo é a Educag¢ao Corporativa, cujo foco
essencial € a busca por respostas estratégicas e inovadoras por meio do
aprendizado continuo e permanente no ambito da organizacdo. (ZAVATTI;
BALDUINO, 2013)
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Na Gestdo Publica, a Educagcdo Corporativa pode preparar servidores
publicos para atuarem no planejamento e execugdo de agbdes voltadas para
competéncia informacional. Desta forma, compreender as fases do processo de
aprendizagem € o primeiro passo para trabalhar a elaboragdo e disseminagcéo do
conhecimento.

De acordo com a Lei 11.091/2005, em seu Art.10° o desenvolvimento do
servidor na carreira dar-se-a, exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacao
e de padrao de vencimento mediante, respectivamente, Progressao por Capacitagéao
Profissional ou Progresséo por Mérito Profissional. Na gestdo publica os cursos de
capacitacdo tém espaco garantido. O art. 2° do Decreto n° 5.707/2006; define
capacitagao como um processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por

meio do desenvolvimento de competéncias individuais.

2.5.1 A Educagao Corporativa em Universidades Federais

Nas Universidades Federais o “Plano Anual de Capacitagdo” é a ferramenta
que norteia as acgdes de desenvolvimento profissional dos servidores. Essa
ferramenta consta no Decreto n° 5.707/2006 que institui a politica e as diretrizes
para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de
dezembro de 1990. Assim, a gestdo publica ja despertou para a Educacéo
Corporativa, sendo que, nesse cenario, o termo mais utilizado € “capacitacao” de
servidores.

Eboli (2016), em sua pesquisa sobre Educagdo Corporativa, aponta as
principais tendéncias identificadas: um alto engajamento da lideranga, a avaliagao
de resultados, a aprendizagem sistémica; o ensino a distancia e a trilhas de
aprendizagem. De acordo com a autora o engajamento das liderangas é
fundamental para assinalar a aprendizagem no futuro com um olhar sistémico,
voltado para fora, sempre relacionado com avaliagao de resultados (EBOLI, 2016).

Educacado Corporativa é definida como uma pratica coordenada de gestao de
pessoas e de gestdo do conhecimento, tida como orientagédo estratégica de longo
prazo de uma organizagdo. E mais do que treinamento empresarial ou qualificacdo
de mao de obra (BRASIL, 2014).
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A Educacgao Corporativa esta sempre se aperfeicoando, dando lugar a uma
nova forma de pensar a formagao, a atualizagdo e o desenvolvimento profissional,
indo muito além do mero treinamento de funcionarios. O desenvolvimento de
pessoas se alinha aos objetivos da organizagdo, tornando-se uma ferramenta
administrativa para o cumprimento de metas institucionais.

Ademais, é um sistema de formagao de pessoas pautado por uma gestédo de
pessoas com base em competéncias, devendo, portanto, instalar e desenvolver nos
colaboradores (internos e externos) as competéncias consideradas criticas para a
viabilizagdo das estratégias de negdcio, promovendo um processo de aprendizagem
ativo permanente vinculado aos propdsitos, valores, objetivos e metas (EBOLI, 2010,
p. 153). Segundo Eboli (2004, p. 57) apud Lima et al (2015, p. 7):

Principios sdo as bases filosoficas que norteiam uma agéo [...]. A qualidade
do sistema de EC depende também das boas ideias dos planejadores, os
quais devem estar alinhados aos sete principios assim descritos: a)

Competitividade; b) Perpetuidade; c) Conectividade; d) Disponibilidade [...];
e) Cidadania; f) Parceria; e g) Sustentabilidade.

Os principios acima expostos sao inter-relacionados e podem sofrer mudancas
dependendo dos anseios da sociedade. Eles reforcam a ideia de que a educagao
corporativa € uma tendéncia de alinhar as boas praticas de gestdo empresarial e as

estratégias organizacionais.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, descrevem-se os procedimentos metodoldgicos adotados, a
fim de alcangar os objetivos propostos. Segundo Gil (2008, p. 8), método € “o
caminho para se chegar a determinado fim”. Em consonancia, Marconi e Lakatos
(2011, p. 46) conceituam método como “o conjunto das atividades sistematicas e
racionais que, com maior seguranga e economia, permite alcangar o objetivo [...],
tracando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisbdes do
cientista”. Assim, a seguir, apresenta-se a caracterizagdo da pesquisa, 0s sujeitos
que participaram do estudo, os procedimentos de coleta de dados, as técnicas de

analise de conteudo e, por fim, o desenho da pesquisa.

3.1 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

Considerando o objetivo principal do trabalho, qual seja, propor diretrizes para
a construcdo de politicas de Educacdo Corporativa na Universidade Federal de
Santa Maria, esta pesquisa caracteriza-se como aplicada, descritiva, delineada por
meio de estudo de caso, com abordagem qualitativa e I6gica dedutiva.

No que diz respeito a natureza, a pesquisa € aplicada, pois tem como
caracteristica fundamental o interesse na aplicacido, utilizacdo e consequéncias
praticas do conhecimento. Além de realizar analises, este trabalho objetiva propor
melhorias na Educacao Corporativa da UFSM.

No tocante ao objetivo, o estudo é descritivo. Para Gil (2008, p. 28), “as
pesquisas descritivas sdo, juntamente com as exploratérias, as que habitualmente
realizam os pesquisadores sociais preocupados com a atuacao pratica”. Assim, no
presente estudo, realizou-se a coleta e a analise das informagdes descrevendo
como o processo ocorre. Quanto ao delineamento, adotou-se o estudo de caso, que,
de acordo com Gil (2008, p. 54), “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou
poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento,
tarefa praticamente impossivel mediante outros delineamentos”.

Em relacdo a abordagem do problema, como foram utilizados dados
qualitativos e fatos como base para analise, a pesquisa caracteriza-se como
qualitativa. Goldenberg (2004) considera que a pesquisa qualitativa ndo tem

preocupacao com representatividade numeérica, entretanto visa aprofundar o
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entendimento de um grupo social e/ou de uma organizagdo. Van Maanen (1983, p.
9) descreve os métodos qualitativos como “uma série de técnicas interpretativas que
procuram descrever, decodificar, traduzir e de outro modo entender o significado,
nao a frequéncia, de certos fenbmenos que ocorrem com relativa naturalidade no
mundo social”

Quanto a logica de pesquisa, o estudo € dedutivo. Conforme Gil (2008, p. 9),
o método dedutivo “é o método que parte do geral e, a seguir, desce ao particular.
Parte de principios reconhecidos como verdadeiros e indiscutiveis e possibilita
chegar a conclusbées de maneira puramente formal, isto €, em virtude unicamente de
sua logica”. A pesquisa investigou, especificamente, os processos em uma
instituicao publica de ensino superior.

Portanto, o presente estudo foi desenvolvido por meio de uma pesquisa
descritiva, do tipo estudo de caso, com abordagem qualitativa de dados e légica
dedutiva. Quanto ao cenario da pesquisa, consistiu na UFSM, que € melhor descrito

no capitulo 4. A seguir apresenta-se os sujeitos da pesquisa.

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Os sujeitos da pesquisa foram divididos em dois grupos distintos. O primeiro
grupo, composto por servidores da PROGEP e o segundo, composto por gestores
dos Centros de Ensino, selecionados segundo alguns critérios.

O Grupo 1 foi composto por servidores que exercem ou exerceram atividades
de gestdo (com funcdo de chefia) nas equipes do Nucleo de Educacédo e
Desenvolvimento (NED), da Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e
Desenvolvimento (CIMDE) e da Pro-reitora de Gestdo de Pessoas PROGEP/UFSM,
setor responsavel pelo planejamento e execugcdo das ag¢des de Educagéo
Corporativa na UFSM. Em outros termos, foram entrevistados quatro servidores:

e 1 servidor da PROGEP: Pro-Reitor(a) (atual ou substituto);

e 1 servidor da CIMDE: Coordenador(a) (atual ou substituto);

e 2 servidores do NED: 1 Chefe (atual ou substituto) e 1 servidor que ja

exerceu cargo de chefia.

O Grupo 2 foi formado pelos atuais diretores (ou vice-diretores) das oito
Unidades de Ensino de Graduagao da UFSM, do campus sede, em Camobi — Santa
Maria — RS:
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e Centro de Ciéncias Naturais e Exatas (CCNE);
e Centro de Ciéncias Rurais (CCR);
e Centro de Ciéncias da Saude (CCS);

e Centro de Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH);

e Centro de Educacao (CE);

e Centro de Educagéo Fisica e Desportos (CEFD) e

e Centro de Tecnologia (CT).

Convém salientar que, na publicagdo dos resultados, foi garantido o sigilo da

identidade dos entrevistados, omitindo

todas as informacbdes que pudessem

identifica-los. Para isso, foram utilizadas codificagdes para os servidores da
PROGEP e para os Diretores das Unidades de Ensino da UFSM.

3.3 PROCEDIMENTOS DA COLETA DE DADOS

Nesta pesquisa, considerando os objetivos do estudo, foram adotados os

seguintes procedimentos técnicos de coleta de dados: andlise bibliografica e

documental; entrevistas individuais semiestruturadas e observagéo n&o participante.

O Quadro 02 demonstra a relagao dos

propostos pelo estudo.

métodos de pesquisa com os objetivos

Quadro 02 — Procedimentos metodoldgicos por objetivo especifico

Objetivo Geral
Propor Diretrizes para a construgdo de politicas de Educagao Corporativa na
Universidade Federal de Santa Maria — UFSM

Objetivo Especifico 1
Analisar, as politicas e praticas de
Educagcdo Corporativa na Universidade
Federal de Santa Maria - UFSM

Objetivo Especifico 2
Avaliar, a partir de percepcéo dos Diretores
das Unidades de Ensino da Instituicdo, os
impactos das politicas e das praticas atuais
de capacitagao na UFSM

- Entrevistas com servidores da PROGEP;
- Analise documental;
- Observacgao.

- Entrevistas com Diretores das Unidades
de Ensino;

- Analise documental;

- Observacao.

Fonte: Elaborada pela autora.
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Na analise bibliografica foi realizada uma reviséo de literatura em artigos
cientificos, dissertagdes, teses e livros a fim de agregar conhecimento sobre o tema;
Com relacdo a analise documental, foram realizadas consultas a documentos nos
sites oficiais do governo federal e da UFSM (Leis, Decretos, Portarias, PDI, Estatuto,
Regimento Interno, entre outros), bem como foram solicitados, a equipe da
PROGEP, todos os documentos que facam mengdo a tematica da Educacéao
Corporativa.

Segundo Gil (2008, p. 50) “a pesquisa bibliografica € desenvolvida a partir de
material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”. Ja a
documental, “vale-se de materiais que n&o receberam ainda um tratamento analitico,
ou que ainda podem ser reelaborados de acordo com os objetivos da pesquisa”.
Para Godoy (1995, p. 25) a analise documental “pode ser utilizada também como
uma técnica complementar, validando e aprofundando dados obtidos por meio de
entrevistas, questionarios e observagodes”.

Dando seguimento a coleta de dados, foram realizadas entrevistas individuais
semiestruturadas. A entrevista, que constituiu o principal meio de coleta de dados
deste estudo, é a “técnica em que o investigador se apresenta frente ao investigado
e Ihe formula perguntas, com o objetivo de obtengdo de dados que interessam a
investigacado” (GIL, 2008, p. 109). Tratando-se da entrevista do tipo semiestruturada,
segundo Trivifios (1987) é um dos principais meios para a realizagao de coleta de
dados em estudos qualitativos.

As entrevistas foram realizadas nos meses de novembro e dezembro de
2019, de forma presencial e individual, no local de trabalho dos entrevistados,
gravadas em audio e transcritas na integra, com a autorizagdo de cada respondente.
Todas as entrevistas foram agendadas pela pesquisadora por telefone.

Atendendo aos critérios éticos, salienta-se que, previamente a realizacdo das
entrevistas, todos os entrevistados assinaram o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) (Apéndice A), concordando com sua participagdo no estudo.
Antecedendo o inicio da entrevista foi apresentado, ao servidor entrevistado, o tema,
0 objetivo e a relevancia do participante para o estudo.

As entrevistas desenvolveram-se a partir de uma relagéo fixa de perguntas,
cuja ordem e redacdo permanece invariavel para todos os entrevistados, que
geralmente sdo em grande numero. Desse modo, aplicou-se dois roteiros de

perguntas fechadas, visando respostas solidas e objetivas, para responder ao
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problema e atingir os objetivos do estudo. O roteiro 1 foi aplicado ao Grupo 1
composto por servidores da PROGEP, conforme Quadro 03 (Apéndice B).

Quadro 03 — Roteiro de entrevista ao Grupo 1

DIMENSOES QUESTIONAMENTOS

Administrativa 1) Fale sobre o planejamento, das ag¢des de Educacdo Corporativa
desenvolvidas pela UFSM, atravées do NED/PROGEP: (@)
planejamento leva em consideragéo os interesses individuais e os
objetivos organizacionais?

2) Como é realizada a divulgacao/comunicacao dessas agdes aos
servidores da UFSM?

3) Comente sobre a adesado dos servidores nas agdes de educagao
corporativa promovidas pelo NED/PROGEP.

4) Como se da o aproveitamento do capital intelectual da Instituicdo nas
acoes de Educacao Corporativa?

5) Qual a participacédo da PROGEP no processo de elaboragcéo do PDI
Institucional? No que diz respeito a Educacao Corporativa, atende a
demanda?

Cultural 6) Qual o impacto das agbes de Educagéo Corporativa na integragao
entre os servidores e destes com a administragcao da Instituicido?

7) Quais agdes promovidas pela PROGEP estimulam a construgdo de
uma cultura organizacional?

Politica 8) Como se da a relacdo da PROGEP, através do NED, com a Diregao
dos centros na articulagdo de cursos de qualificacdo/aperfeicoamento
promovidas pela mesma?

9) Qual o impacto da politica de educagdo corporativa no
desenvolvimento dos centros e do trabalho em equipe?

Sociopsicolé- 10) Fale sobre a necessidade de espagos de dialogo sobre as
capacidades dos servidores como estratégias de interacdo social e

gica bem-estar pessoal?
11) Vocé entende que a politica de Educagao Corporativa pode promover
a preparagao dos servidores para novos desafios profissionais e
também promover a tranquilidade desses servidores em realizar suas
atividades (no sentido de sentir-se capacitado)?
Econémica 12) Como vocé contextualiza o investimento da Instituicao em agdes de
Educacgao Corporativa?
13) Qual o retorno desse investimento para a UFSM?
Cientifico- 14) Como o processo de inovagao se insere nas agbes de Educacgéo

Corporativa? Dé exemplos dessa interagao.

15) Como a PROGEP/NED percebe e atua no redimensionamento de
cargos e servidores (extingdo e criagdo de cargos), frente ao
desenvolvimento cientifico-tecnolégico na Instituicao?

Tecnolégica

Fonte: Elaborado pela autora com base no modelo de Amaral 2003.

O segundo roteiro de entrevistas foi aplicado ao Grupo 2, composto pelos oito

Diretores de Unidades de Ensino, conforme Quadro 04 (Apéndice C).
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Quadro 04 — Roteiro de entrevista ao Grupo 2

DIMENSOES ‘

QUESTIONAMENTOS

Administrativa

1)

Nesse primeiro momento solicitamos que o Sr.(a) comente sobre a
participacado de sua Unidade (Centro), no planejamento de agdes de
Educagao Corporativa desenvolvidas pela UFSM: Como se da a
discussao, pela diregdo do centro, da proposta de qualificagcdo dos
servidores, promovidas pela PROGEP/UFSM?

De que forma o Centro procura estimular a participacdo dos seus
servidores em acgbes de Educacdo Corporativa promovidas pela
PROGEP?

O Centro possui algum mecanismo de avaliagdo dos resultados das
acdbes de Educacdo Corporativa das quais seus servidores
participam? Quais sdo?

A Unidade ja apresentou seu PDU? Como foi o processo de
elaboragdo? O que diz o PDU em relagdo a Educacgado Corporativa
dos servidores da Unidade? E como se alinha ao PDI da UFSM?

Cultural

Como é realizado o processo de socializagdo dos novos servidores?
(Acdes especificas da Unidade. Como se da no ambito da UFSM)?
Como se da o compartilhamento dos acertos e erros na Unidade
(avaliacao)?

Como as boas praticas séo tratadas e compartilhadas?

Politica

Qual impacto da politica de Educagdo Corporativa no
desenvolvimento dos Centros e no trabalho em equipe

Como se da a relagao da Diregao do centro com a PROGEP/NED na
articulacdo de cursos de qualificagao/aperfeicoamento promovidos
pela mesma? E a relagdo da Direcao com a gestdao da UFSM, no
mesmo sentido?

Sociopsicol6-

gica

10)

11)

Como vocé percebe a questdo, qualificagdo e seguranga e/ou
qualificacdo e bem-estar dos servidores? Fale sobre a necessidade
de espagos de dialogo sobre a capacitacdo dos servidores como
estratégias de interagéo social e bem-estar pessoal?

Vocé entende que a politica de Educagao Corporativa pode
promover a preparacao dos servidores para novos desafios
profissionais e também promovem a tranquilidade desses servidores
em realizar suas atividades (no sentido de sentir-se capacitado)?

Economica

12)

13)

No contexto politico, econdmico e social atual, quais agdes
propositivas estdo sendo pensadas pela sua Unidade, no que diz
respeito a organizagao e ao funcionamento atual e futuro?

Qual o investimento do Centro em agdes e/ou politicas de Educacao
Corporativa (afastamento do servidor, ajuda de custo — diarias e
passagens) e quais retornos esse investimento traz para a sua
Unidade?

Cientifico-
Tecnolégica

14)

15)

Em um Instituicdo como a UFSM, a tecnologia esta a servico das
pessoas ou em detrimento delas? Como vocé Vvé o
redimensionamento dos servidores (extingdo e criagdo de cargos),
agora como exemplo, a extingdo de FGs, extingdo de cargos, frente
ao desenvolvimento cientifico-tecnoldgico na Instituicdo e ndo fazem
m ais sentido? Na sua Unidade ha excesso ou caréncia de cargos?
Como as agdes de educagdo corporativa impactam no processo de
inovagao nas rotinas do Centro?

Fonte: Elaborado pela autora com base no modelo de Amaral (2003).




37

Na publicagcédo dos resultados foi assegurado aos participantes da pesquisa o
sigilo de sua identidade, omitindo-se assim, qualquer informagédo que permitisse a
sua identificagdo. Na divulgagao das analises foram utilizados cédigos alfanuméricos
para cada participante: para os servidores da PROGEP, local onde foi aplicado o
roteiro de entrevistas 1, adotou-se a letra P, seguida de um numero, sequencial e
em ordem crescente (P01, P02, PO3 e P04); a letra D, também seguida de um
numero sequencial e crescente (D01, D02, D03, D04, D05, D06, D07 e DO08),
representam os Diretores das Unidades de Ensino, os quais responderam ao roteiro
de entrevistas 2. A numeragdo seguiu a ordem cronolégica da realizagdo das
entrevistas.

Cabe destacar que, durante a condugao das entrevistas, foram observados
alguns aspectos, quais sejam: apresentacao do roteiro, estabelecimento do contato
inicial, formulagdo das perguntas, estimulos a respostas completas, manutencao do
foco, registro das respostas e concluséo da entrevista (GIL, 2010).

Nesse seguimento, quanto aos procedimentos metodoldgicos, utilizou-se a
observagdo nao participante. Para Marconi e Lakatos (2011, p. 278-279), na
observacado nao participante “o pesquisador entra em contato com a comunidade,
grupo ou realidade estudada, sem integrar- se a ela. Apenas participa do fato, sem
participagdo efetiva ou envolvimento”. Entende-se que os objetivos estabelecidos
tenham sido alcangados com maior éxito, validade e confiabilidade ao utilizar a

observacdo como complemento a coleta de dados.

3.4 ANALISE DE DADOS

A anadlise dos dados foi realizada com base na Técnica de Analise de
Conteudo, definida por Bardin (2016, p. 44) que conceitua a Analise de Conteudo
como “‘Um conjunto de técnicas de analise das comunicagbes que utiliza
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens”
(BARDIN, 2016, p. 50).

Silva, Gobbi e Simao (2005, p. 80) teorizam que, ao optar pela utilizagado da
Analise de Conteudo, “cabe ao investigador social tentar compreender e revelar as
entrelinhas nas falas dos atores, ja que estas exteriorizam suas construgdes acerca

de dada realidade”.
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As categorias de analises foram definidas a priori, com base no modelo
estruturado por Amaral (2003, p. 50-54) apresentado na fundamentagéo tedrica, ou
seja, foi criada uma categoria de andlise para cada uma das seis dimensdes da

Educacgao Corporativa preconizadas pela autora.
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4 CAMPO DE PESQUISA

Nesse capitulo descreve-se o cenario de aplicacdo da pesquisa, fazendo-se
um breve historico da Universidade Federal de Santa Maria, destacando o Plano de
Desenvolvimento Institucional — PDI, documento que norteia a Instituicdo e breve
histérico e organograma da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas — PROGEP, setor da

UFSM onde séo planejadas e executadas as agdes de educagao corporativa.

4.1 A UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA

A Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), idealizada e fundada pelo
Prof. Dr. José Mariano da Rocha Filho, foi criada pela Lei n° 3.834-C, de 14 de
dezembro de 1960, com a denominacao de Universidade de Santa Maria. Somente
em 20 de agosto de 1965, por meio da Lei n° 4.759, a Universidade foi federalizada,
passando a denominar-se Universidade Federal de Santa Maria. Essa Instituigao foi
a primeira universidade federal criada no interior, fora do eixo das capitais,
contribuindo para a concretizacdo de um marco importante de interiorizacdo do
ensino universitario publico no Brasil. Atualmente, possui patamar de suma
representatividade em nivel local, regional, nacional e, inclusive, internacional. Além
disso, destaca-se entre as melhores universidades brasileiras e é a maior
universidade federal do interior do RS (UFSM, 2019).

Instituicdo Federal de Ensino Superior, constituida como autarquia
educacional de regime especial vinculada ao Ministério da Educagdo. Tem sua sede
na cidade de Santa Maria, estado do Rio Grande do Sul, onde acontece a maior
parte de suas atividades académicas e administrativas. Possui trés Campi fora da
sede, um em Palmeira das Missdes/RS, um em Frederico Westphalen/RS e outro
em Cachoeira do Sul/RS, segundo UFSM em Numeros' (UFSM, 2019).

A UFSM goza de autonomia didatico-cientifica, disciplinar, administrativa e
financeira. Tem suas atividades regulamentadas pela Lei n° 9.394/1996 (Lei das
Diretrizes e Bases da Educagao Nacional); pelo seu Estatuto, aprovado na Portaria
do MEC n° 156/2014; e pelo seu Regimento Geral, aprovado na 7222 Sesséo do
Conselho Universitario, pelo Parecer n° 031/2011, e Resolugdo n° 06/2011,

publicado no Diario Oficial da Unido, Seg¢ao 1, n° 151, de 8 de agosto de 2014

1 Disponivel em: <https://portal.ufsm.br/ufsm-em-numeros/>. Acesso em 25 de junho de 2019.
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(UFSM, 2019). Sua Missao é “Construir e difundir conhecimento, comprometida com
a formacdo de pessoas capazes de inovar e contribuir com o desenvolvimento da
sociedade, de modo sustentavel”.

A Visao da UFSM é “ser reconhecida como uma Instituicdo de exceléncia na
construgédo e difusdo do conhecimento, comprometida com o desenvolvimento da
sociedade, de modo inovador e sustentavel”. Ja os Valores Institucionais séo
“‘comprometer-se com a educagao e o conhecimento, pautada nos seguintes valores:
liberdade; democracia; ética; justica; respeito a identidade e a diversidade;
compromisso social; inovagéo; e responsabilidade” (UFSM, 2016, p. 18).

A Administragcao Superior da UFSM é constituida pelos 6rgaos de deliberagéo
coletiva (Conselho Universitario; Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensédo; e
Conselho de Curadores) e pelo 6rgao de execugado (Reitoria). A Reitoria, que é
conduzida pelo Reitor, € constituida pela Pré-Reitoria de Administracdo (PRA), Pro-
Reitoria de Assuntos Estudantis (PRAE), Pro-Reitoria de Extensdo (PRE), Proé-
Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP), Pré-Reitoria de Graduagao
(PROGRAD), Pré-Reitoria de Infraestrutura (PROINFRA), Proé-Reitoria de
Planejamento (PROPLAN) e Pro-reitora de Pos-Graduagédo e Pesquisa (PRPGP).
Além disso, possui uma Coordenadoria de Educagao Basica, Técnica e Tecnoldgica
(CEBTT) com status de Pré-Reitoria, Orgaos Executivos da Administragédo Superior,
Orgaos Suplementares Centrais e Orgaos de Apoio (UFSM, 2019).

A estrutura da UFSM contempla onze Unidades Universitarias: Centro de
Artes e Letras (CAL), Centro de Ciéncias Naturais e Exatas (CCNE), Centro de
Ciéncias Rurais (CCR), Centro de Ciéncias da Saude (CCS), Centro de Ciéncias
Sociais e Humanas (CCSH), Centro de Educacéo (CE), Centro de Educacéao Fisica
e Desportos (CEFD), Centro de Tecnologia (CT), Campus Cachoeira do Sul,
Campus Palmeira das Missdes e Campus Frederico Westphalen. Além disso, a
Instituicdo possui trés Unidades de Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico: o Colégio
Politécnico da UFSM, o Colégio Técnico Industrial de Santa Maria e a Unidade de
Educacgao Infantil Ipé Amarelo e ainda conta com uma Unidade de Pesquisa e
Extensao, o Espago Multidisciplinar da UFSM em Silveira Martins (UFSM, 2019).

Ainda, de acordo com UFSM em Numeros (UFSM, 2019), a instituicao dispde
de uma Biblioteca Central, uma Biblioteca Digital e 15 Bibliotecas Setoriais, que
totalizam 594.685 exemplares. Conta, também, com Centro de Processamento de

Dados, Imprensa Universitaria, Restaurantes Universitarios, Editora, Orquestra
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Sinfénica, Museu Educativo, Planetario, Departamento de Arquivo Geral, Nucleos de
Estudos, Hospital Universitario, Hospital Veterinario, TV Campus, Centro de
Eventos, Incubadora Social e Polo de Inovagdes Tecnoldgicas e Sociais. A
Instituicdo incorporou a Ensino Distancia (EAD) em 2004.

Dentro da estrutura da UFSM, a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGEP) é constituida por diversos setores, quais sejam: Gabinete da Pro-Reitora
e assistentes, Secretaria Administrativa, Pericia Oficial em Saude, Comisséo
Permanente de Pessoal Docente e cinco coordenadorias: Coordenadoria de
Concessbes e Registros (CCRE); Coordenadoria do Sistema de Pagamentos
(CPAG); Coordenadoria de Concursos (CCON); Coordenadoria de Ingresso,
Mobilidade e Desenvolvimento (CIMDE); e Coordenadoria de Saude e Qualidade de
Vida do Servidor (CSQVS).

Figura 01 — Estrutura da PROGEP
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Fonte: COPLAD / PROPLAN / UFSM Margo, 2019

A PROGEP ¢é a Unidade responsavel pelo planejamento e implementagao das
politicas e praticas de gestdo de pessoas, ou seja, esta envolvida no todo, no que se
refere a vida funcional dos servidores da UFSM, desde o recrutamento e ingresso
passando pelo aperfeicoamento, até aposentadoria destes. Esta Unidade, por meio
do Ndcleo de Educagdo e Desenvolvimento (NED), vinculado a CIMDE, é
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responsavel, dentre outras atribuigdes, pelo planejamento, execucéo e avaliagdo das
acdes que visam a capacitacdo e ao desenvolvimento pessoal e profissional dos
servidores da UFSM. A Figura 02, apresenta o fluxo de trabalho do NED.

Figura 02 — Fluxo de trabalho do NED

Figura 1 — Fluxo de Trabalho do NED

Recebimento de
propostas de
cursos e
demandas
estratégicas

Elaboragéo do
Plano Anual de

Levantamento
de

Necessidades Capacitagao

de Capacitagao

Fonte: UFSM - Plano Anual de Capacitagdes 2019

A Figura 03 ilustra a pagina da internet da PROGEP/UFSM, Portal do
RH/capacitagbes, onde os servidores tém acesso a informagdes relativas as agdes
de Educacgao Corporativa desenvolvidas pelo NED, bem como informagdes sobre o
Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) e Levantamento das Necessidades de
Capacitagao (LNC), Programacédo de Cursos, entre outras informacdes uteis aos

servidores no que tange a Educacgéo Corporativa.
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Figura 03 - Portal RH — PROGEP/UFSM
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Fonte: UFSM — Portal de Capacitagdes.

Antes de mencionar as praticas de Educagao Corporativa nas instituicbes de
ensino superior € importante deixar claro os objetivos da instituicdo universitaria,
pois vem contribuindo para o desenvolvimento da sociedade, sendo que as
instituicdes universitarias tém uma histéria de contribuicbes substantivas para o
desenvolvimento da humanidade em seus aspectos filosdéficos, criticos e
emancipatérios. Eboli (1999) ressalta que s&o cinco os objetivos da instituicdo

universitaria tradicional, conforme demnstra o Quadro 05.
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Quadro 05 — Objetivos da instituicao universitaria

Universidade Tradicional

Desenvolver competéncias essenciais para o mundo do trabalho

Aprendizagem baseada em sélida formagao conceitual e universal

Sistema educacional formal

Desenvolver cultura académica

Formar cidaddos competentes para gerar o sucesso das instituicbes e da
comunidade

Fonte: Adaptado de Eboli (1999).

Assim, é possivel compreender que as agdes de Educagdo Corporativa se
constituem em estratégias que auxiliam consideravelmente a resolugédo das
dificuldades enfrentadas pelas organizagées no campo da competéncia. A Educagéao
Corporativa (EC) tem se expressado principalmente no formato da Universidade
Corporativa (UC), uma estrutura organizacional especifica para a condugdo de
atividades que visam desenvolver o aprendizado e o conhecimento, tanto no nivel do
individuo quanto da organizagdo. As agbes educacionais corporativas se
intensificaram nos ultimos anos, sob o impacto do novo papel do conhecimento e
das inovagdes tecnoldgicas (JUNIOR, 2016). Isto posto, passa-se a analisar o
estudo de caso UFSM.

Constata-se que “a area de gestdo de pessoas € uma preocupagao crucial
para qualquer empresa privada ou organismo publico, com fungdes e atuagao que
estrategicamente contribuem para o crescimento de seus colaboradores de forma
duradoura e abrangente”. (PARCIANELLO, et al, 2016).

Segundo dados do primeiro semestre de 2020, a Instituicdo possui 267
cursos, sendo 5 de Ensino Médio, 26 de Pds-Médio (Cursos Técnicos), 130 de
Graduacédo e 106 de Pos-Graduagao. Seu corpo discente é constituido por 28.621
alunos, sendo 27.024 com vinculo ativo na modalidade presencial e 1.597 na
Educacéo a Distancia (EAD). Com relagcédo aos niveis de ensino, 565 alunos estdo
cursando o Ensino Médio, 2.026 o Pds-Médio, 21.509 a Graduacgao e 4.521 a Pds-
Graduagao (UFSM em numeros, 2020).
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A Grafico 01 mostra que o numero de servidores ativos na UFSM de 2012 a
2020 apresenta um leve declinio, mais significativo nos ultimos dois anos. Observa-
se que o numero de TAEs no periodo, passou de 2.790 em 2012, chegando a 2.824
em 2013 e 2.660 em 2020. O numero de docentes, por outro lado era de 1.797 em
2012, apresentando crescimento até 2016, quando o numero chegou a 2.008, com
leve queda entre 2017 e 2018, voltando a crescer em seguida, sendo que em 2020 o

numero & de 2.030 docentes.

Grafico 01 — Servidores da UFSM

Total de Servidores na instituicao
Fonte: SIE 15/08/2020
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Fonte: UFSM (2020)2

A Grafico 02 apresenta o somatério das agdes de capacitacado ofertadas pelo
NED da UFSM no periodo de 2014 a 2020, observa-se que em 2016 foram
ofertados 95 cursos para os servidores da Instituicao, reduzindo para 61 em 2018 e
no primeiro semestre de 2020 foram apenas 19 cursos de capacitagdao®. Em 2017
foram ministradas 27 palestras aos servidores e em 2018 esse numero aumentou

para 33, em 2020, até a data de coleta dos dados, foi apenas um desses eventos.

2 Disponivel em: <https://portal.ufsm.br/ufsm-em-numeros>. Acesso em 15 de agosto de 2020.
3 Aqui cabe salientar o contexto politico e, principalmente sanitario vivido pelo Brasil no ano de 2020.
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Grafico 02 — Ac¢des de capacitagao oferecidos pela UFSM
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O Grafico 03 mostra o numero de servidores da UFSM que receberam cursos
de capacitacado no periodo de 2014 a 2020, constata-se que em 2016 o somatério de
servidores capacitados em cursos ofertados foi de 2.818, reduzindo o montante para
1.866 em 2017, 1.689 em 2018 e 1.347 em 2019. No primeiro de semestre de 2020,
0 numero de servidores capacitados por cursos foi de 815.

Grafico 03 — Servidores Capacitados /UFSM.
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4 Disponivel em: <https://portal.ufsm.br/ufsm-em-numeros>. Acesso em 15 de agosto de 2020.
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No Grafico 04 observa-se o montante de progressdes/incentivos concedidas
aos TAEs da UFSM no periodo de 2015 a 2020. Analisando o grafico vemos que
503 servidores obtiveram Progressao por Capacitagao Profissional em 2017, 387 em
2018 e em 2019, 422. No primeiro semestre de 2020, esse numero foi de 150

progressoes.

Grafico 04 — Progressoes/Incentivos aos TAEs/UFSM.
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Fonte: UFSM (2020)6

Os dados aqui apresentados mostram um panorama das acdes de Educagao
Corporativa na UFSM nos Ultimos anos. E possivel perceber as oscilagdes nos
quantitativos tanto das agdes quanto das suas repercussdes em progressdo dos
servidores. Estas oscilagbes podem estar relacionadas com a cultura organizacional,
ou com o cenario politico-econdmico do pais, no entanto, é dificil afirmar suas

causas.

5 Ibid.
8 Ibid.
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4.2 PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), conceituado pelo MEC
(BRASIL, 2007) como o documento que identifica a Instituicdo de Ensino Superior
(IES), no que diz respeito a filosofia de trabalho, missao, diretrizes pedagdgicas,
estrutura organizacional e as atividades académicas que pretende desenvolver.

O Plano de Desenvolvimento Institucional 2016-2026 da Universidade Federal
de Santa Maria (PDI 2016-2026) prospecta e permite uma visdo abrangente da
Instituicdo. O documento foi elaborado com base em uma ampla consulta a
comunidade, da qual resultaram mais de trés mil contribuicbes, reforcando o carater
democratico e participativo que deve permear os documentos institucionais.

O PDI 2016-2026 apresenta as Diretrizes das Politicas Institucionais
relacionadas aos seguintes tdpicos: planejamento e avaliagdo institucional;
governanca, controle interno e gestao de riscos; organizagdo administrativa; gestéo
de pessoas; gestdo orcamentaria; tecnologia de informacgao; assisténcia estudantil;
infraestrutura; gestdo ambiental; comunicagcdo, acessibilidade; inovacgao,
empreendedorismo e transferéncia de tecnologias. Também é fruto deste trabalho,
um novo Projeto Pedagogico Institucional (PPIl), que contém as diretrizes das
politicas de ensino, pesquisa e extensdo e foi aprovado pelo Conselho de Ensino,
Pesquisa e Extensao (CEPE).

Para Muriel (2006, p. 61) PDI é um instrumento de gestdo contendo requisitos
e metas para que a Instituigdo de Ensino possa “crescer ou fortalecer-se em sua
atuacao, de acordo com sua missé&o institucional, objetivos, estratégias e planos de
acao que envolve ndo apenas o setor administrativo, mas também o setor
académico”. Em outros termos, o PDI visa, primordialmente, o desenvolvimento da
UFSM.
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5 APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta a analise dos resultados da pesquisa e dizem
respeito a dois objetivos especificos claros, a saber: analisar as politicas e praticas
da Educacéo Corporativa na Universidade Federal de Santa Maria — UFSM; avaliar,
a partir da percepgao dos Diretores das Unidades de Ensino da Instituicdo, os
impactos das politicas e das praticas atuais de capacitacao na UFSM.

Dessa forma, apresenta-se inicialmente a analise das entrevistas realizadas
com os servidores da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas PROGEP/UFSM, dando
prosseguimento, exploram-se as entrevistas com os Diretores de Unidades de
Ensino da UFSM. As entrevistas e a apresentacdo dos resultados foram
subdivididas em seis dimensdes definidas a priori, com base no modelo de Amaral
(2003).

5.1 AS AGOES DE CAPACITACAO PROMOVIDAS PELA PROGEP

Os resultados aqui apresentados dizem respeito ao primeiro objetivo
especifico desta dissertacédo, ou seja, analisar as politicas e praticas da Educacéo
Corporativa na Universidade Federal de Santa Maria — UFSM. Para isso, sao
analisados os dados coletados a partir de entrevistas com servidores da Pro-Reitoria
de Gestdo de Pessoas da UFSM. Os quatro sujeitos entrevistados seréao
identificados como P01, P02, P03 e P04.

Inicialmente discorre-se sobre o perfil dos servidores e, na sequéncia,
analisam-se as ag¢des de Educagao Corporativa da instituigdo objeto, conforme suas
caracteristicas e tragcos de acordo com Amaral (2003), subdividindo-se em seis
dimensdes: Administrativa, Cultural, Politica, Sociopsicologica, Econdmica e
Cientifico-Tecnoldgica.

Como observa-se no Quadro 06, em relagdo ao perfil dos servidores da
PROGEP, pode-se afirmar que todos os respondentes sdo do género feminino e
possuem poés-graduagdo; na maioria estdo na faixa etaria entre 30 e 49 anos e
desempenham cargo de chefia. Em relagdo ao tempo de servigo, trabalham na
UFSM, em média, ha cerca de 9 anos, estando no cargo que ocupam ha 2 anos,
com excegao de uma servidora que atua no cargo ha 13 anos e nao exerce cargo de

chefia.
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Quadro 06 — Perfil dos servidores da PROGEP

" Faixa . Cargo de | Tempo | Tempo no
Género Etaria Escolaridade che?ia UFSIF\)II cargz
P01 | Feminino | 30-—49 Especialista Néao 13 anos 13 anos
P02 | Feminino | 50 —69 Especialista Sim 7 anos 2 anos
P03 | Feminino | 30-49 Mestre Sim 7 anos 2 anos
P04 | Feminino | 30-49 Mestre Sim 10 anos 2 anos

Fonte: elaborado pela autora.

Em seguida, apresentam-se os dados referentes ao planejamento e
desenvolvimento de acbes de Educagdo Corporativa conforme estrutura ja

mencionada.

5.1.1 Dimensao Administrativa

A dimensao administrativa destaca a diregcao global da Educagao Corporativa,
que propde alinhar essa a estratégia da empresa, de forma que os objetivos
individuais de autodesenvolvimento estejam alinhados aos objetivos de
desenvolvimento organizacional. Para identificar estes aspectos, foram aplicadas
questdes que dizem respeito ao planejamento das agdes de Educagao Corporativa
desenvolvidas pela Universidade por meio do NED/PROGEP e sua relagdo com os
interesses dos servidores e 0s objetivos organizacionais.

Nesse sentido, foi destacado pelos sujeitos que o termo empregado na
Instituicdo para referir-se a este tema é “capacitacdo”, e que o planejamento das
acdes de Educacao Corporativa é realizado anualmente, mediante o Plano Anual de
Capacitagcbes, denominacdo que, em margo de 2019, foi alterada para Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP), em cumprimento ao disposto na nova
legislacdo, o Decreto n° 9.991/2019. Essa ferramenta é elaborada com base,
principalmente no Levantamento de Necessidades de Capacitagdo (LNC) e na
Avaliacdo de Desempenho realizados pelos servidores. Para o respondente P01, o
termo Educacao Corporativa € um termo ndo contemplado no Plano de carreira dos

servidores:

“Entdo a gente aqui ainda néo trabalha, Educagdo Corporativa remete a uma
coisa mais, como eu posso dizer, mais organizada, mas da iniciativa
privada...a gente trabalha aqui com 0s termos relacionados aos nosso Plano
de Carreira mesmo que é capacitagdo.” (P01).
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Assim como PO1, também PO4 afirma que, ao invés de Educacéao
Corporativa, adota-se o termo “capacitacéo”:
“A gente nédo usa o termo Educagcdo Corporativa, mas a gente tem um

planejamento de toda oferta de capacitagcdo, a gente chama de capacitagéao,
né, ou qualificagédo [...].” (P04).

O sujeito PO2 menciona o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP),
elaborado pela PROGEP com base nos dados dos levantamentos mencionados
anteriormente:

“[...] as acbes de capacitagdo sdo planejadas através de agdes propostas a
partir de Levantamento de Necessidades de Capacitagao que é o nosso LNC
[...] Diante desse levantamento é que a gente monta o nosso, hoje conhecido

como PDP devido a reestruturagédo, que é o Plano de Desenvolvimento de
Pessoal”.

“A gente trabalhava com levantamento de necessidades em formulario
impresso, que ia para os setores e retornava muito pouca coisa. [...] a gente
néo tinha essa visdo estratégica que foi se criando de uns anos pra ca. Entdo
depois de 2014 a gente comegou a informatizar algumas atividades, entao o
levantamento de necessidades ele comegou a ser realizado de forma on line
e ultimamente, a partir de 2016, junto com a Avaliagdo de Desempenho dos
servidores técnicos, né. [...] outra forma de identificar as necessidades seria
através das demandas especificas dos Centros. E a gente faz atendimento
das Pro-Reitorias, também de temas mais estratégicos, relevantes e urgentes
da instituicéo [...]” (P01).

O Plano Anual de Capacitagao ou Plano de Desenvolvimento de Pessoas é
uma ferramenta com planejamento anual das agbes de capacitagao, podendo ser
revisado ao longo do ano, se necessario, e composto pelas seguintes demandas:
primeira € o levantamento de necessidades de capacitacdo, que € um questionario
online, aplicado tanto para técnicos quanto para docentes, no qual sao investigadas
quais as tematicas de capacitacbes os servidores entendem mais pertinentes, a
partir do cargo que eles ocupam na Instituigéo.

O levantamento das necessidades, normalmente, é realizado juntamente com
a Avaliagao do Desempenho, nesse momento, o servidor técnico administrativo, em
conjunto com sua chefia, elencam as trés areas tematicas para o desenvolvimento
de agdes de capacitagdes que eles julgam mais importantes de serem realizadas.

Outra forma de levantamento € a submissdo de projetos especificos: alguma
Unidade que tenha alguma proposta de capacitagao especifica para a sua equipe.

Além disso, anualmente ha um periodo para os servidores da instituicao
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apresentarem propostas de capacitacdo, momento em que os setores podem fazer
um levantamento de necessidades para o desempenho das suas atividades diarias.
Todos os servidores “preenchem um questionario” e, ao final, tem a Avaliagao
de Reacéao dos proprios cursos. P04 destaca a Semana do Servidor:
“A nossa Semana do servidor é riquissima em ideias que surgiram dos
proprios servidores na Avaliagao de Reacgéo [...]. A ideia é essa. Claro que

leva em consideragdo os interesses individuais, mas integrados aos objetivos
organizacionais”.

Na sequéncia, a indagacao foi sobre a divulgacdo/comunicagao dessas agbes
de Educacao Corporativa aos servidores da UFSM. Em resposta, todos os
entrevistados afirmam que, apds o levantamento das necessidades, € feita uma
tabulagcdo com as demandas mais relevantes estrategicamente e também os mais
relevantes individualmente, na sequéncia ¢é criado um banco com o0s
(aproximadamente) 60 cursos dos mais solicitados e, a partir disso, inicia-se a
divulgacao aos servidores. Essa comunicagao é feita no site da PROGEP, por meio
do Portal de Capacitacdes, no site do UFSM, no facebook e também enviada as
direcdes de todos as Unidades da Instituicdo, para que sejam divulgados entre os
servidores de suas equipes.

Segundo P01, a utilizacdo das redes sociais, aproximou a PROGEP dos
servidores. Outra ferramenta utilizada para a divulgacdo das ag¢des de Educagéo
Corporativa realizadas pelo NED ¢é o Sistema e Notificagdes do CPD:

“Outra mudanga também de cultura foi ai, a partir do advento das redes
sociais a gente comegou a ter uma interagdo mais proxima com 0S
servidores, entao a partir dai a gente comegou a utilizar o facebook sobretudo
para divulgar as agbes. O site é o nosso principal canal, sempre foi e se

mantém, de comunicagdo da PROGEP com os servidores [...] Através de e-
mail, a gente notifica os servidores sobre a realizagcédo de ag¢des.” (P01).

“[...] a gente pega todos os servidores que pediram aquele curso, através do
e-mail deles a gente dispara eles dizendo, olha estdo abertas as inscrigbes
para o curso solicitado por vocé [...].” (P02).

“[...] o servidor, ele acessa com seu login, com sua senha ele pode verificar
quais sdo as capacitagcbes que estdo com inscrigbes abertas, entdo o servidor
pode ter conhecimento tanto do todo, do Plano Anual que fica divulgado,
quanto das capacitagbes de acordo com o periodo de inscrigbes no nosso
Portal de Capacitagbes.” (P03).

A PROGEP também utiliza outros meios de comunicacgao, para informar aos
servidores sobre eventos promovidos pela PROGEP.
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“[...] as gurias, as vezes fazem noticias, entrevistas, alias, na Radio, a
Semana do Servidor sempre é feito, entrevista na Radio até na TV Campus
eles fazem matéria, rede social, essas formas que a gente divulga” (P04).

Em seguida inquiriu-se os sujeitos sobre a adesao dos servidores nas agoes
de Educacdo Corporativa promovidas pelo NED/PROGEP. Foi destacado pelos
respondentes que a adesao dos servidores sempre foi um problema no NED, porque
era alto o numero de evasdao. Com o passar do tempo o Nucleo tem conseguido
diminuir essa estatistica, fazendo com que o servidor seja mais consciente, por
intermédio de uma educagao mais pedagdgica de conscientizagao dos servidores,
da correta utilizagdo do recurso publico.

“E, esse ainda é um ponto que a gente precisa melhorar, assim, buscar
formas de melhorar” (P03).

Segundo P02, existem cursos com lista de espera, por outro lado, tém cursos
que sao ofertados pelo NED, por solicitagdo dos servidores, que acabam nao
formando turma, e consequentemente sao cancelados, por falta de participantes, diz
ela:

“Ai ja estamos com problema. Ai a gente tem uma situagdo bem diferenciada,
vamos dizer assim, existem cursos que a gente tem uma demanda que fica
uma lista de espera, por exemplo um curso de inglés, ele sempre fica com

uma lista de suplentes, outros cursos como Seguranga do Trabalho, néo
tivemos quérum, tivemos que cancelar o curso”.

De acordo com P01, existe muita procura de cursos direcionados para o lado
pessoal do servidor, ndo visam o interesse da Administracao.

“[...] visando sim o meu enriquecimento pessoal e ndo do trabalho a gente vé
bastante isso”.

Uma reclamacédo corrente entre os servidores € que nao conseguem
afastamento do trabalho por um longo periodo diario, ou por alguns dias para
participacdo em cursos que normalmente sao de 20, 24 ou 30 horas, e ocorrem, por
exemplo, nas segundas e nas quartas-feiras, por algumas semanas, sendo
necessario repetir a solicitacdo de afastamento para capacitacdo. Esse fato
complicador acaba gerando um grande numero de desisténcias por parte dos
servidores das acdes de Educacao Corporativa.

“Entdo assim, o que a gente percebe muito que os servidores nos trazem,
que os servidores ndo conseguem se afastar do seu ambiente de trabalho

para participar das capacitacées [...]. E interesse da Instituicdo, mas como a
gente sabe que muitos servidores trabalham em unidades sozinhos inclusive,
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fica dificil de tu deixar o local de trabalho sem ninguém, entdo esse ainda é
um ponto que a gente tem, um desafio de pensar formas, pra que as pessoas
consigam participar de forma mais efetiva das capacitagées.” (P03).

“Eu sinto que a adesdo ela ainda ndo é a ideal assim, tem muitos cursos que
tem baixa procura.” (P04).

Nota-se, pelos relatos dos respondentes, que uma das dificuldades
comentadas pelo NED é a distancia existente entre o nucleo e os campi fora da sede
e, como tentativa de encurtar essa distancia, foram nomeados “Os Agentes de
Desenvolvimento”, que sao equipes criadas nos campi fora da sede, compostas por
servidores dos proprios campi, que atuam como elo de comunicacdo entre o
NED/PROGEP e os servidores desses campi, nas agdes de Educacao Corporativa.
Esses Agentes conseguem identificar as necessidades dos servidores, auxiliando na
realizacdo dessas agbes, eliminando, por exemplo, o problema de logistica
existente.

“[..] com os Agentes de Desenvolvimento, eu acho que melhorou muito;
porque o Agente de Desenvolvimento eles sdo deles. O Agente de
Desenvolvimento é do préprio campi, entdo eles conseguem identificar as

necessidades deles, muito diferente de nés aqui, nesta distdncia, entdo a
gente ndo consegue as vezes” (P04).

O questionamento a seguir tratou do aproveitamento do capital intelectual da
Instituicdo nas acgdes de Educacédo Corporativa. Todos as respondentes afirmaram
que os instrutores, de maneira geral, sdo os servidores da Instituicdo, dispostos a
atuarem como multiplicadores de conhecimento, cadastrados em um banco de
talentos, chamado de “Cadastro de Instrutores” que esta disponivel para inscricdo de
todos os servidores interessados. Para fazer parte deste cadastro, o servidor podera
ter uma habilidade relacionada a sua area de atuacdo, ou conhecimento ou
habilidade diferente da exercida na sua funcdo. Como incentivo a participagao, todo
o servidor que ministrar algum curso dentro da Universidade, sera remunerado pela
Gratificagdo de Encargo de Curso e Concurso (GECC).

“[...Jos nossos instrutores, de maneira geral, eles sdo os nossos servidores
né, no momento em que o0s servidores podem participar como instrutores,

como multiplicadores de conhecimento a gente ta valorizando aquela
competéncia dele, né.” (P03).

“[...] a gente busca servidores, no caso que estejam dispostos, vamos dizer
assim, a compatrtilhar seus conhecimentos, a dividir seus conhecimentos para
serem nossos instrutores nas nossas capacitagées.” (P02).

“Olha a gente tem um banco, que o pessoal que tem talento, que tem algum
tipo de talento, mesmo por exemplo que seja diferente, normalmente é
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diferente do cargo que ele ocupa. Porque dai ele pode oferecer um curso né,
e receber o Encargo de Curso e Concurso e dar um curso para Seus
colegas.” (P04).

‘A gente tem um capital intelectual maravilhoso na Instituicdo, nem todo
mundo sabe do cadastro; todo o servidor novo que ingressa, passa pelo NED
para um atendimento e €& sempre divulgado essa possibilidade deles
participarem como instrutores.” (P01).

Na sequéncia, perguntou-se a respeito da participacdo da PROGEP no

processo de elaboracdo do Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI e no que

diz respeito a Educacao Corporativa. Em destaque pelos sujeitos, esta a afirmacéao

de que ndo houve participagao direta da PROGEP no processo de elaboragao do

PDI, o que houve foi a participagado da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas no que se

refere a inclusdo do Mapeamento de Competéncias, o qual implica nas

capacitacoes.

“[...] a gente ndo tem nenhuma participagdo e nem convite para discutir o PDI
[...] O que ta no PDI atende a demanda? Atende entre aspas né, porque até
no caso as estratégias que estdo montadas ali no PDI, elas vdo além do
alcance do que a gente tem capacidade de trabalhar aqui né, por que varias
situagbées que séo colocadas ali dentro a gente praticamente néo tem |[...]
Atende a demanda, nés, o Nucleo, é que ndo temos pessoas com
conhecimento as vezes para desenvolver algumas demandas colocadas”
(P02).

“[...] ndo houve uma participacéo direta em relagdo a isso, o que houve assim,
ai a gente fala enquanto PROGEP mesmo, foi uma participagdo no que diz
respeito a inclusdo da competéncia de mapeamento de competéncias da
dimensao de Mapeamento de Competéncias, porque essa foi uma dimensao
que a propria PROGEP solicitou que a PROPLAN incluisse no seu PDI e o
Mapeamento de Competéncias ele tem implicagées, também nas
capacitacoes, entao indiretamente existe ali, a capacitagdo esta contemplada,
mas isso acontece porque nés procuramos a Pro-Reitoria e pedimos que
fosse incluida.” (P03).

“O Mapeamento de Competéncias”, a respondente relata, “esta dentro desse
eixo grande, o eixo do PDI [...] eu ndo posso fazer nada que néo esta dentro
do PDI. Sistema de Mapeamento de Competéncias, ele esta dentro de uma
das etapas desse eixo do PDI, entdo ta tudo interligado com certeza. A gente
precisa, inclusive, estar alinhado ao PDI. Essa é a ideia, que esteja alinhado
ao PDI. A gente ndo pode fazer nada independente.” (P04).

Como pode ser observado nas falas dos sujeitos entrevistados, ndo ha uma

participacao direta da PROGEP na construcédo do PDI, no entanto todas as acdes de

Educacao Corporativa no ambito da Universidade Federal de Santa Maria devem

estar pautadas nesse instrumento institucional.
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5.1.2 Dimensao Cultural

A dimensao cultural vé a aprendizagem como um processo que ocorre de
maneira reciproca e contextualizada e pra que isso ocorra, no ambito organizacional,
precisam ser colocadas em pratica algumas estratégias como a comunicagéo entre
as pessoas. Para identificar estes aspectos, foi solicitado aos respondentes que
avaliassem o impacto das agbes de Educagdo Corporativa na integragao entre os
servidores e destes com a Administracao da Instituicao.

Nesse sentido, os sujeitos mencionaram que é imensuravel este resultado,
pois ndo existe uma avaliagdo de impacto, que seria a ferramenta para determinar
tal indice, o que existe € uma “Avaliacido de Reacg¢ao da Capacitagao” que, conforme
o sujeito P01, é a reacdo, o impacto momentaneo do servidor com relagdo a
capacitacao realizada.

“Hoje a gente realiza a Avaliagdo de Reagao que ¢é avaliagcdo basicamente da
acdo, o que que o servidor achou, o que pode ser melhorado e a gente dai
deveria retornar, um tempo depois, nos setores para fazer essa avaliagdo de
impacto. A gente nao tem isso oficialmente mensurado. [...] O impacto, a
gente acredita que as agbes de capacitagdo promovam essa cultura
organizacional, né, incentivem essa criacdo dessa cultura organizacional e
esse sentimento de pertencimento &8 UFSM, de motivagdo, de orgulho, s6 que

a gente ainda néo realiza a avaliagao de impacto, que eu acho que seria uma
forma de mensurar isso” (P01).

Com base nos depoimentos, o que percebe-se € que a troca de experiéncias
e de conhecimento entre servidores de setores diferentes, que normalmente nao
costumam conversar e muitas vezes nem se conhecem, € um ponto positivo nesses
encontros de capacitagcédo. “O Seminario de Integrac&o”, foi citado como um evento
criado exatamente para que essas trocas pudessem ocorrer de uma forma que nao
ocorreriam em decorréncia do desenvolvimento das rotinas de cada servidor ou
setor da instituigao.
De acordo com o sujeito P03, as capacitagbes promovem a integragdo e a
troca de experiéncias entre servidores,
“[..] e quando eles estdo ali participando de uma capacitagdo a gente ta
trocando experiéncia. [...] as nossas capacitagbes elas sempre converge pra
um alinhamento com os objetivos da Instituigéo...elas estdo integradas aos

objetivos institucionais, os nossos projetos de capacitagdo se tu for olhar,
todos eles tém um alinhamento com o PD/’.

No entendimento de P04,
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“[...] o servidor participou de um curso de capacitacdo e daqui quatro meses a
gente aplicar, por exemplo uma pesquisa junto aos teus colegas ou a tua
chefia, pra ver se a ele, depois que fez aquela capacitagdo, se ele gerou
algum impacto no setor, isso seria o impacto. Hoje a gente ndo tem isso”.

Essa avaliacdo de impacto realmente ndao é adotada pelo NED, o que ficou
claro pelas respostas unanimes dos servidores do NED/PROGEP de que so realiza-
se a “Avaliacdo de Reacao”, que € o impacto momentaneo do servidor apds
realizagao de uma acao de capacitacdo. P04 diz

“Ah! eu fiz a capacitagdo, qual foi o impacto que isso gerou em mim. Bom
gerou, ah! que eu gostei adquiri um novo conhecimento”.

Na sequéncia, questionou-se quais agdes promovidas pela PROGEP
estimulam a construgdo de uma cultura organizacional? Na visao dos respondentes
sdo varias as agdes de capacitagdo que estimulam, de alguma forma, a construgéo
de uma cultura organizacional, pois elas demonstram o que a Instituicdo deseja, o
que ela espera dos servidores e isso interfere também na cultura organizacional.

Os sujeitos P01 e P04 citaram o “Seminario de Recepcéao e Integragao” para
0s novos servidores como uma das agdes de capacitacdo em que a Universidade e
sua estrutura organizacional é apresentada ao servidor ingressante.

“O Seminario de Integracdo e Recepgcdo para os novos servidores que é a
primeira agdo de capacitagdo que é destinada para o0s servidores
ingressantes, que a gente mostra toda a estrutura organizacional e que a

gente faz realmente com que eles se sintam realmente acolhidos pela
Instituicdo, acho que esse seria o principal” (P01).

“Eu acho que essa agdo do Seminario de Integragdo, ele estimula a
construgdo de uma cultura organizacional. Porque 1a4 a gente mostra pra ele
como é nossa estrutura, qual é a nossa cultura, qual é a nossa tradig¢éo. [...]
mostra pro servidor a importéncia dele, que nés estamos felizes com a
chegada dele, entdo a gente torce pelo crescimento dele na Universidade”
(P04).

No entendimento de P03, varias agdes das capacitagbes que estido
contempladas no Plano Anual, estimulam direta ou indiretamente a construgdo de
uma cultura organizacional:

“Entdo eu citei aqui por exemplo, nossas relacionadas ao planejamento
estratégico e ao planejamento académico. A gente estimular o planejamento

as capacitagées de gestéo de riscos e de controles internos também tem uma
relagéo direta com cultura organizacional’.

Observou-se que, apesar de ndo serem pensadas necessariamente com essa
finalidade, as ag¢des de capacitacdo sdo fundamentais para promover a integragéo

entre membros da comunidade de servidores da instituicao, e, além disso, contribui
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significativamente na construgdo de uma cultura organizacional cada vez mais

solida.

5.1.3 Dimensao Politica

De acordo com a dimensao politica, o processo educativo tem o poder de
provocar uma crescente curiosidade no aprendiz, estimulando a criatividade, a
aprendizagem critica, o trabalho em equipe, as parcerias colaborativas e a
diversidade e, para a identificagdo destes aspectos no ambito da UFSM, foram
realizados alguns questionamentos, cujas respostas sao apresentadas e discutidas
na sequéncia.

A primeira questdo analisada foi a relagcdo da PROGEP, por meio do NED,
com as direcbes dos Centros, na articulagdo de cursos de
capacitagao/aperfeicoamento. De acordo com a narrativa dos respondentes, ndo ha
uma relacao direta e atuante entre os Centros de Ensino e a PROGEP, deixando
claro que a PROGEP tem um canal aberto com todas as Unidades da Universidade,
ndao havendo um periodo programado para tratar desse tema especifico ou
metodologia para que as diregdes ou chefias das Unidades sejam ouvidas.

“[..] talvez a gente ndo tenha isso formalizado, tipo um periodo para os

diretores entrarem em contato, isso a gente ndo tem, mas a gente ta sempre
a disposicdo” (P04).

“Uma agdo mais pontual. Ndo é o caso. Ndo é o caso. A gente atende na
medida do possivel as demandas especificas que surgirem mas ndo assim
para todos os Centros, a gente ndo tem esse contato, assim proativo digamos
com o Centro.” (P01).

“Néo se tem uma relagdo muito atuante, isso é fato, né. O que a gente tem
sdo algumas atividades que a gente desenvolve vamos dizer assim, ou se
trabalha em conjunto com alguns Centros ou especificamente com alguns
docentes especificos, instrutores ou com as vezes detentores de algum
projeto. [...] ndo se tem com ninguém, entdo néo teria porque diferenciar, eu
acho; a gente nao faz com nenhuma Pro- Reitoria, a gente ndo faz no HUSM,
entdo acho que nao tem especificamente porqué.” (P02).

No entanto, P03 forneceu uma resposta que destoa dos demais
entrevistados, afirmando que existe uma relagdo direta de contato com bastante
afinidade entre a PROGEP e as diregbes de Centro:

‘A gente tem um relagdo bem direta assim, com as direcbées de Centros,
temos bastante contato e afinidade com os diretores e a gente, apesar de ndo

ter uma metodologia especifica para ouvir as dire¢ées de Centro, em relagdo
ao planejamento das capacitagdes, seguidamente os diretores estdo nos
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trazendo demandas e sugestbes de capacitagbes, entdo existe realmente
essa relagdo”.

Logo a seguir, procurou-se avaliar o impacto da politica de Educagao
Corporativa no desenvolvimento dos Centros de Ensino e do trabalho em equipe.
Pode-se afirmar que, de acordo com os relatos das servidoras da PROGEP ouvidas
durante este estudo, o impacto & positivo, apesar de ndo haver a “Avaliacao de
Impacto”, como ja foi abordado anteriormente.

“Eu vejo como um impacto positivo, apesar do que a gente acabou de
comentar, de nao ter esse olhar mais atento assim para cada Centro... eles
conseguem de certa forma aplicar um pouco daquilo que viram, disseminar 0s

conhecimentos adquiridos e né... e trazer novas ideias, novas propostas de
trabalho. Acho que ¢ positivo.” (P01).

“Também ndo temos como mensurar... eu devo ir numa capacitagdo e devo
sim prestar contas do que eu, daquilo que eu aprendi para os demais
colegas.” (P02).

“Eu entendo que é um impacto positivo, as capacitagées diante de tudo o que
a gente ja falou, assim, elas estimulam positivamente o desenvolvimento dos
servidores ... todos eles acabam estimulando direta ou indiretamente o
trabalho em equipe, porque no momento que tu vem, tu te capacita, depois la
na tua Unidade, tu também acaba atuando como multiplicador com os teus
colegas.” (P03).

“Da mesma forma assim, eu acho que o impacto dessa politica de
capacitagdo no desenvolvimento dos Centros, a gente s6 vai conseguir ver no
momento que a gente tiver uma “Avaliacdo de Impacto” ... Ajuda, sé a gente
nédo tem hoje esses indices, a gente ndo tem. Mas eu acredito que tem
impacto positivo nas Unidades.” (P04).

Nota-se que, embora ndo exista uma ferramenta de mensuracido, a cada
capacitacao o servidor € estimulado a atuar como multiplicador, disseminando o
conhecimento adquirido com sua equipe de trabalho, observando-se empiricamente

uma melhora nos processos de trabalho.

5.1.4 Dimensao Sociopsicologica

A dimensdo sociopsicologica destaca a importancia de espagos de fala,
escuta e convivéncia, liberdade de expressao e valorizacdo das relagdes sociais.
Privilegia o desenvolvimento da capacidade de dar e receber feedback do trabalho
em equipe, detectar e solucionar problemas e conflitos.

Considerando que o didlogo € a melhor ferramenta para mediar e resolver

situacbes adversas, a primeira questdo apresentada as respondentes abordou a
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necessidade de espacos de dialogo sobre as capacidades dos servidores como
estratégia de interagao social e bem-estar pessoal.

Conforme os relatos, os entrevistados reconhecem a importancia de espacos
onde os servidores possam demonstrar suas competéncias, como forma de
valorizagdo do individuo, fazendo com que esse servidor sinta-se bem em um
espaco para a disseminacao e compartilhamento de conhecimentos.

Nesse sentido, todos os respondentes, reconhecem a importancia da criacédo
de espacos de didlogo e que os mesmos funcionem de maneira a buscar
desenvolver o potencial do servidor e de sua equipe:

“Bom, eu entendo que a existéncia de espagos nos quais os servidores
possam demonstrar suas competéncias, elas promovem o reconhecimento do
servidor. No momento em que o servidor tem um espago pra issO e
consequentemente isso vai provocar, vai promover o bem estar daquela
pessoa, a pessoa que se sente reconhecida, que se sente valorizada, né.

[..]. A gente tem tentado fazer essa busca, esse alinhamento entre as
competéncias do servidor e o que ele efetivamente faz na Instituicdo.” (P03).

“Eu vejo como fundamental esses espacos de dialogo ... Cada chefia ela tem
a gestdo de pessoas la com seu setor, entdo acho que comegando por la,
discutindo, conhecendo sua equipe, suas caracteristicas, tentando
desenvolver o potencial de cada servidor.” (P01).

“Rodas de conversas, essas possibilidades, ai sim, la nas Unidades eu acho
que ai seria bem importante se tivesse, eu acho que hoje a gente ndo tem.”
(P04).

Como se pdde perceber, pelas argumentagdes supracitadas, todas as
respondentes reconheceram a importancia do didlogo como forma de troca de
ideias, disseminacdo e compartilhamento de conhecimento, conforme P04, esses
espacos existem mas nao funcionam como deveriam.

“Mas eu acho que se a gente fizesse essa parceria talvez, com as Dire¢ées
para oferecer espac¢os de dialogos nas Unidades, seria bem interessante.
Porque hoje eu vejo que elas existem, mas talvez ndo seja ainda o suficiente,

né. Porque realmente se conversa pouco, se conversa eu digo se dialoga
pouco na Universidade” (P04).

Considerando a capacitacao e tranquilidade como essenciais a execug¢ao de
qualquer atividade, perguntou-se aos entrevistados sobre sua percepg¢éo da politica
de Educacdo Corporativa na promocido da preparagao dos servidores para novos
desafios profissionais e da tranquilidade desses servidores em realizar suas
atividades no sentido de sentir-se capacitado. Os sujeitos, em sua maioria usaram o
termo “Com certeza!”, demonstrando um impressao altamente positiva em relagao

ao questionamento.
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“Com certeza! Acho que na medida em que a politica de gestdo de pessoas
com um todo né, ela tem essa visdo mais estratégica e alinhada com os
objetivos institucionais, ela da para o servidor essa tranquilidade, acho que a
politica de Educagéo Corporativa é fundamental para isso ai.” (P01).

“Com certeza! Porque na medida que o servidor vai se capacitar ele vai se
apropriar teoricamente de um assunto, além da troca, que eu ja falei, a troca
de experiéncia entre os participantes, entdo no momento em que ele volta la
pra Unidade dele, com essa visdo, isso vai deixa-lo mais seguro na execugao
dos seus processos.” (P03).

“Com certeza! Eu acho que sim. Quanto mais capacitado ele se sentir, mais
pronto para as atividades ele vai se sentir e mais prontos para 0S hovo
desafios. Por isso que é bem importante as pessoas participarem do
‘Levantamento de Necessidades’, que sao poucos que participam, ainda tem
um indice baixo, a prépria ‘Avaliacdo de Desempenho’ também a gente néo
tem um indice tdo alto.” (P04).

Na opinido da respondente P02, “depende”, pois classifica os servidores em
dois tipos: os que tem sede de aprender, tem caréncias e que vém em busca de
conhecimento e 0os que procuram a capacitacao apenas para evoluir na carreira, em
busca de certificado, o que representa, em sua opinido, a maioria de publico dessas
acdes de Educacao Corporativa. Isso, no entanto, ainda sob seu ponto de vista, ndo
impede o servidor de se qualificar, mas o objetivo da oferta dos cursos, é capacitar o

servidor para o desenvolvimento de suas atividades profissionais.

“Depende! Porque a gente tem dois tipos de servidores né. No que diz
respeito a Educagdo Corporativa, nés temos aquele servidor que tem sede de
aprender ou que tem realmente uma caréncia de aprendizado numa atividade
X do seu trabalho e que vem em busca desse conhecimento, dessa
experiéncia, e lamentavelmente ndo sdo muitos. O que tem muito sim é o
servidor que faz o curso apenas para incentivo de capacitagdo, para evoluir
na carreira”. “[...] a gente percebe claramente que no inicio, assim que o
servidor ingressa, ele faz muitos cursos no NED, muitos. Depois que ele
adquire o ultimo nivel ele para de fazer os cursos. E é lamentavel porque o
objetivo ndo ¢é esse. Também existe um investimento financeiro, um
orgamento por tras disso e que o servidor ndo aproveita da maneira que
deveria aproveitar.” (P02).

Pode-se dizer que, com base nas respostas da maioria das entrevistadas, a
politica de Educacéo Corporativa prepara os servidores para novos desafios, o que
se reflete no bem estar do servidor, na tranquilidade na execucido de suas tarefas
dentro do seu Setor, da sua Unidade, o que revertera em beneficio para ambos, o
servidor e a UFSM.
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5.1.5 Dimensao Economica

Na dimensao econdmica, tratam-se as caracteristicas do contexto externo do
negocio, como a empregabilidade e os resultados relacionados a prestacao de
servigos, clientes e fornecedores, e para identificar estes aspectos, aplicou-se a
questdo a seguir, que diz respeito ao investimento da Instituicdo em acgdes de
Educacgao Corporativa.

Ao solicitar as respondentes que contextualizassem o investimento da UFSM
em acdes de Educacado Corporativa, percebeu-se, de acordo com os relatos das
respondentes, que a maior parte do recurso destinado as agbdes de Educacéao
Corporativa na UFSM, sdo para pagamento de taxas de inscricdo, diarias e
deslocamento de servidores para participagcdo em eventos externos e GECC —
Gratificagdo de Encargo de Curso e Concurso, que destina-se a remuneragao de
servidores instrutores.

Segundo as servidoras da PROGEP entrevistadas, um quantitativo desse
recurso € repassado as Unidades para que as mesmas subsidiem eventos de
capacitagao para os servidores ali lotados. Além disso, existe uma previsdo anual de
recursos destinados a acbes de Educacdo Corporativa e, tal montante apods
aprovado, € reservado e repassado parcialmente a PROGEP, por intermédio da
PROPLAN - Pro-Reitoria de Planejamento. O relato do respondente P03, demonstra
certa inseguranga quanto ao cumprimento do que foi planejado, até o fim de cada
ano. P03 relata:

“O nosso recurso, ele é destinado anualmente para as capacitagées, entao no
momento la que é aprovado o recurso da Instituigdo, a gente conversa com a
PROPLAN e faz uma reserva, digamos desse recurso para a capacitagao.
[...] nos dltimos anos a gente tem sofrido um pouco com isso, porque 0 N0SSo

recurso ndo tem sido liberado de um forma total. A gente nunca sabe se a
gente vai conseguir chegar até o final com as nossas turmas.” (P03).

O valor liberado em 2018 foi de R$ 150.000,00 (cento e cinquenta mil reais),

ja em 2019 o orcamento liberado foi elevado para R$ 200.00000 (duzentos mil

reais). Conforme relatos, frente a crise econdmica que atinge o pais, em especial as

universidades publicas, também foi possivel perceber que a PROGEP nao tem
certeza se vai contar com esse orgcamento no ano de 2020.

“[..] a gente além do recurso especifico para o pagamento da GECC -

Gratificagdo por Encargo de Curso e Concurso, que é o que a gente
consegue pagar para os servidores, que atuam como instrutores, a PROGEP
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contribui com o pagamento de taxa de inscrigdo para o servidor em eventos
externos.” (P01).

“[...] ha um recurso orgamentario né, que é destinado especificamente para o
pagamento dessas capacitagées que a gente chama de GECC né, que tem
um Decreto, esse recurso ¢é destinado para que a gente possa pagar as aulas
ministradas pelos servidores. A gente também, dentro disso, que tem que tirar
0 recurso para pagamento de diarias, ou, as vezes, para deslocar um
servidor, um instrutor de um campus para outro, por exemplo, seminarios...E
um valor razoavel que da para gente trabalhar tranquilo durante o ano, ndo da
para reclamar, entdo cobre a demanda bem tranquilo.” (P02).

“A gente tem um valor destinado para a capacitagdo. S6 que claro, esse
montante é pra tudo, acaba sendo pouco... mas que que acontece o valor é
para nos abarcarmos toda essa situagdo de capacitagdo pessoal... E a gente
também divide um valor para as Unidades, que dai as Unidades também
podem disponibilizar para os seus servidores.” (P04).

“O proprio pagamento da taxa de inscricdo, esse ano, a gente teve que
encerrar ele mais cedo, porque o recurso terminou e a gente néo teve nova
liberagdo... Os nossos gastos com pagamento de taxas de inscricdo, depois a
gente tem na promog¢éo dos cursos internos, a gente tem o pagamento da
GECC que sdo para os nossos instrutores e a gente tem também ai os
pagamentos de diarias e passagens que envolvem todas as capacitagées que
a gente promove, porque as vezes sdo pessoas que vém de fora, por
exemplo, na Semana do Servidor a gente traz pessoas de fora, entdo acaba
envolvendo recursos de diarias e de passagens, além do que a gente tem um
recurso destinado para pagamento de capacitagdes externas.” (P03).

Na sequéncia, solicitou-se as respondentes, uma avaliagdo sobre o retorno
desse investimento para a UFSM. Respondendo a esta indagagédo, a maioria das
entrevistadas afirmou que o investimento em ac¢des de Educacdo Corporativa €
valido e que seu retorno € positivo, uma vez que impacta diretamente nas praticas
dos servidores, apesar de o resultado nem sempre ser o esperado, ficando aquém
dos objetivos propostos. Nas palavras de P04, o servidor tem que querer das esse

retorno:

“O Retorno do investimento, eu acho que é justamente a pratica do nosso
servidor depois da capacitagdo. Um servidor se qualificou, foi la fez um
mestrado, foi la fez um doutorado. Ai! Eu acho assim, que o minimo que essa
pessoa tinha que fazer, é quando ele recebe um convite para ele aceitar uma
chefia, porque assim 6 ele ta qualificado pra isso, a Universidade investiu
nele. Foi oportunizado pra mim uma qualificagcdo, eu me sinto responsavel por
contribuir com a Universidade. Eu acho que o servidor, ele precisa querer dar
esse retorno, porque se nao ele vai se capacitar e vai ficar la, na boa, vai ficar
l4, sentadinho, fazendo as coisas dele. E, ele teria que chegar, colocar em
pratica, tentar disseminar.” (P04).

“O Retorno seria né, e deveria ser, os servidores mais preparados para
desenvolver suas atividades, no contexto do seu trabalho, dentro daquilo que
seria o esperado né, que o servidor procure para O Seu crescimento
profissional e ndo pessoal. O esperado é esse na realidade, as vezes nao é
obtido, mas é o esperado. O crescimento profissional deveria estar em
primeiro lugar.” (P02).
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“Acho que esse retorno sempre é positivo, como eu te falei. Todo o servidor
que se capacita ele consegue trazer algo de positivo para o setor, para sua
realidade, seu dia a dia. Mas eu vejo que ainda existe uma necessidade de
mudanga de cultura de maior valorizagdo para capacitagao interna.” (P01).

“A gente ndo tem avaliagdo de impacto das capacitagbes, que é aquela
avaliagdo que tu mensura o quanto o servidor contribuiu para a melhoria da
Unidade, depois que ele fez aquela capacitagédo [...] A gente entende que
certamente existe um retorno positivo em relagdo aos investimentos que sdo
feitos, porque a gente tem as metas, por exemplo, do nosso plano, esse
plano anual que a gente elabora, ele tem metas e elas todas tém sido
atendidas, todos os anos [...] atingir as metas do nosso plano, e esse nosso
plano esta vinculado ao PDI, com certeza o retorno é positivo para a
Instituigdo [...] Entdo ndo é um recurso que ta sendo em vao, um investimento
que traz retorno sim permite o aperfeicoamento dos servigos que vao ser
prestados com mais qualidade no final Ia para a comunidade.” (P03).

Como ndo existe a avaliagcdo especifica dos impactos das acbes de
capacitagdo, como ja mencionado anteriormente, ndo existem indices. No entanto, o
retorno, segundo o entendimento das entrevistadas, se da no dia-a-dia dos setor,
quando o servidor coloca em pratica o conhecimento agregado, revertendo em um

atendimento de qualidade para a comunidade

5.1.6 Dimensao Cientifico-tecnolégica

A dimensdo cientifico-tecnolégica estimula a inovagdo e o conhecimento
mediante analises sistematicas e por meio da qualificagdo permanente das pessoas
que compdem a organizagdo, as tecnologias associadas ao negocio e as
habilidades necessarias para sua utilizagao.

Inovar implica agdo de mudar, fazer de outra forma, inovar. Com essa ideia,
foi langada a questao indagando a respeito da inser¢do do processo de inovagao
nas ag¢des de Educacgao Corporativa. Observou-se que as participantes da pesquisa,
acreditam que a tecnologia é uma ferramenta que tem facilitado as tarefas e
reduzido custos na condugdo de processos de todos os setores no ambito da
Instituicdo. P01 relata que “inovacao” € um tema relativamente novo nas agdes de
capacitagao no ambito da UFSM:

“Eu acho que o tema da ‘inovacdo’ é relativamente novo na Instituicdo. A
gente vé a AGITTEC atuando de ponta a ponta, com um ftrabalho de
exceléncia, mas assim, na questdo das capacitagcbes, ainda a gente vé a

inovacdo numa forma mais geral, assim como a AGITTEC trabalha, fica
distante ainda um pouquinho das ag¢des de capacitagdo”.
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Dentre as agbes mencionadas mais frequentemente pelos sujeitos estdo as
acdes de capacitacdo realizadas na modalidade EAD. Destacam que as
capacitacdes a distancia permitem uma maior participagao dos servidores, visto que,
sendo desenvolvidas integral ou parcialmente via Moodle, ndo ha necessidade do
servidor afastar-se do seu ambiente de trabalho, podendo, ainda, realizar a
capacitacdo em sua propria casa. Outro fator mencionado € a possibilidade de
aumentar o numero de participantes nessas acdes, pois um evento disponibilizado
na modalidade EAD, permite que o servidor, ao utilizar essa ferramenta, tenha uma

participacdo mais efetiva no curso.

“O que a gente fez esse ano de 2019 e em 2018, a gente esta trabalhando
muito na modalidade em EAD, em nossos cursos né. Para atingir um publico
maior certo? Para usar uma ferramenta que esta ali a nossa disposicdo, uma
ferramenta que é facil de se trabalhar, é pratica de se trabalhar, uma maneira
de diminuir o custo também [...]. N6s capacitamos, por exemplo, servidores
que quisessem ser instrutores, na modalidade EAD, no moodle. Entdo a
gente tenta investir nas novas tecnologias que estao por ai, mas as vezes tu
néo tem pessoas capacitadas para disseminar o conhecimento.” (P02).

“E a gente tenta né, apesar de ter algumas limitagbes, assim a gente sempre
tenta utilizar os recursos que a gente tem pra promover as nossas
capacitagbes, como por exemplo, as nossas proprias capacitacbes a
distancia, que é uma forma de proporcionar que o servidor participe de forma
mais efetiva né, de um curso. Elas séo feitas utilizando um ambiente virtual, o
ambiente do moodle, entdo é ali uma tecnologia, um processo de inovagdo
que a Instituicdo utiliza pra possibilitar que mais servidores possam se
capacitar, ta l&a em casa, ta na casa dele mas ta acessando o curso, ta se
capacitando.” (P03).

“O ensino a distancia, isso eu entendo que ele é um processo de inovagao
que esta se inserindo nas agbes de educagdo, porque a gente precisou
inovar, se a gente continuasse como a gente tava, ndo tava tendo muito
sucesso. Os Agentes de Desenvolvimento, também acaba sendo um
processo, de certa forma, de inovagdo, que a gente também né&o tinha.”
(P04).

A questao seguinte indagou sobre a percepgao e atuagao do NED no que diz
respeito ao redimensionamento de cargos e servidores (extingdo e criagdo de
cargos), frente ao desenvolvimento cientifico-tecnolégico na Instituigdo. Segundo as
respostas das servidores inquiridas, o redimensionamento dos servidores da UFSM
nao esta a cargo do NED, embora seja de responsabilidade da Coordenadoria de
Ingresso, Mobilidade e Desenvolvimento (CIMDE), a qual o NED esta subordinado.
Identificou-se que essa é uma atribuigdo do ING — Nucleo de Ingresso ou mesmo do
NUMOV - Nucleo de Avaliagao e Movimentacao, nucleos também sob coordenacéao
do CIMDE/PROGEP.
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“O redimensionamento, na verdade, ele ja é previsto no nosso Plano de
Carreira desde 2005, ja temos quase 15 anos ai de plano e muito pouco se
falou em redimensionamento, a ndo ser, essas agbes que vem de cima pra
baixo.” (P01).

“Esse assunto de redimensionamento ele ndo seria NED. E que a CIMDE,
que é a coordenadoria, ela tem o NUMOV, que é o Nucleo de Movimentagéao;
ela tem o ING que é o Nucleo de Ingresso e ela tem o NED. O NED é
responsavel pelo desenvolvimento. A CCON que é de concursos, é aonde
chegam as demandas de vagas, chega primeiro la, porque a CCON é quem
detém as vagas da Universidade. Entéo, se ele ndo consegue atender ele vai
encaminhar para a CIMDE, porque a CIMDE podera ter uma solugdo em
fungdo dos pedidos de remocgéo.” (P04).

“O redimensionamento é justamente verificar quantos servidores eu preciso
para aquele setor, para aquela Unidade.” (P04).

“Antigamente quando um cargo se aposentava, uma pessoa Se
apresentavam era automatica a reposi¢do la naquela Unidade, a gente nem
analisava, ndo questionava nada; Hoje em dia com a propria dificuldade que
a extingdo dos cargos criou, a gente ja ndo faz mais de uma forma
automatica, né. Entdo quando aposenta um servidor, quando um servidor
pede vacéncia existe toda uma analise, para se definir de que forma aquela
vaga vai ser reposta e se ela vai ser reposta. [...] a gente faz também uma
fala sempre com as chefias tentando conscientiza-las de que tenham essa
anélise. E um trabalho de formiguinha, né. Entdo a gente vai ter que cada vez
mais, trabalhar com o que tem e pra isso a gente precisa ter uma analise
mais consciente.” (P03).

O redimensionamento esta previsto no plano de carreira dos servidores desde
a criacdo em 2005, mas, de la pra ca, poucas acdes se efetivaram, a ndo ser as
acdes determinadas, pelo governo, sem muita discuss&o, assim como a publicagéo
do Decreto N. 9.725, de 12 de margo de 2019, que extingue cargos em comissao e
funcdes de confiangca e limita a ocupacdo, a concessdo ou a utilizacdo de

gratificagdes.

5.2 A PERCEPCAO DOS DIRETORES DE UNIDADES DE ENSINO

Em atendimento ao segundo objetivo especifico deste estudo, este
subcapitulo busca, avaliar, a partir da percepcado dos Diretores de Unidades de
Ensino da Instituicdo, os impactos das politicas e das praticas atuais de capacitacao
na UFSM. Para isso, seréo analisados os dados coletados com base nas entrevistas
realizadas com os Diretores de Unidades de Ensino do campus sede da UFSM, em
Camobi, na cidade de Santa Maria - RS. Os oito sujeitos entrevistados seréo
identificados como D01, D02, D03, D04, D05, D06, D07 e DO8.

Inicialmente discorre-se sobre o perfil dos gestores e, na sequéncia, analisa-

se a percepcao dos Diretores dos Centros nas acdes de Educacado Corporativa da
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instituicdo objeto, conforme suas caracteristicas e tragos, de acordo com Amaral
(2003), como descrito anteriormente no método, subdividindo-se em seis dimensdes:
Administrativa, Cultural, Politica, Séciopsicolégica, Econdmica e Cientifico-
Tecnoldgica.

Em relagdo ao perfil dos Diretores, apresentado no Quadro 07, pode-se
afirmar que a maioria esta na faixa etaria entre 50 e 69 anos. Pode-se afirmar
também que a maioria € do género masculino, dos oito respondentes apenas trés
sdo do género feminino. Percebe-se que os Diretores tém, como caracteristica
comum, uma longa experiéncia profissional, ou seja, a grande maioria tem mais de
vinte anos da atuagdo na UFSM, identificando-se uma média de 23 anos e meio,
estando no cargo que ocupam (de diretor de Centro de Ensino), em média, ha 6
anos e meio. Cabe salientar que um, entre os sujeitos, ocupa o cargo de dire¢cao ha

24 anos e outro esta no cargo ha apenas um ano.

Quadro 07 — Perfil dos Diretores dos Centros

Género Faixa etaria Tempo na UFSM Tempo no cargo

D01 Masculino 50 — 69 24 anos 1 ano

D02 Masculino 30-49 24 anos 24 anos
D03 Feminino 50 -69 29 anos 6 anos
D04 Masculino 50 -69 30 anos 6 anos
D05 Feminino 30 -49 10 anos 2 anos
D06 Masculino 50 - 69 40 anos 5 anos
D07 Masculino 50 -69 11 anos 6 anos
D08 Feminino 50 — 69 21 anos 2 anos

Fonte: elaborado pela autora.

A seguir, apresentam-se o0s dados referentes ao planejamento e
desenvolvimento de ag¢des de Educagdo Corporativa e seu impacto na pratica
profissional dos servidores nos Centros de Ensino, conforme percepcao de seus
diretores. Utilizou-se, para fins de analise, assim como na subunidade anterior, o
modelo de Amaral (2003, p. 50-54).
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5.2.1 Dimensao administrativa

Para identificar os aspectos da dimensao administrativa foram aplicadas
questbes relacionadas a percepcdo das direcbes dos Centros de Ensino no
planejamento das acbes de Educacédo Corporativa desenvolvidas pela UFSM.
Inicialmente indagou-se sobre a participacdo da Unidade (Centro) no planejamento
dessas acgdes, ou seja, a forma como se da a discussao, pela Direcdo do Centro,
das propostas de qualificagao dos servidores promovidas pela PROGEP/UFSM.

Os respondentes que contribuiram para a realizacdo deste estudo, foram
unanimes em afirmar que néo existe participagado dos Centros, no planejamento de
acdes de Educagao Corporativa. D01 afirma nunca ter participado de reunido sobre
o tema em questdo, colocando-se como agente passivo no que diz respeito ao
planejamento de a¢des de Educacéo Corporativa pela instituicio.

“Eu nunca participei de uma reunido sobre isso. O que a gente faz é receber
as ofertas. Nossa posicdo ai é de receber isso. [...] A gente recebe até
mesmo a possibilidade de sugerir alguma coisa que a gente repassa para 0s
servidores, mas assim, especificamente eu participar, eu nao participo de

nenhum grupo que seja especifico, que discuta a questao da qualificagdo”.
(DO1).

Nesse sentido D02, que corrobora com as palavras de D01, discorre a
respeito da participagdo da Unidade, no planejamento das agdes de capacitagao
desenvolvidas pela PROGEP no ambito da UFSM.

“Olha, a principio ndo tem assim, ndo ha essa participacdo. Ndo tem
participagado naquilo que é desenvolvido, assim em toda UFSM, ndo, ndo tem.
A gente néo participa, bem sinceramente [...] ndo ha espago para sugestbes.”
(D02).

O depoimento de D03, refere-se ao incentivo a capacitagao ao afirmar que as
chefias do Centro sempre incentivam os servidores que manifestam interesse em
participar de alguma das agdes promovidas pela PROGEP, mas também refere que

nao participa do planejamento dessas agdes.

“A gente sempre teve um papel de estimular os servidores a se atualizarem e
se reciclarem utilizando o extenso leque de cursos que a PROGEP oferece, e
eles tém utilizado isso. No planejamento de agbes ndo tem. A gente néo
senta com eles para [...] E, a gente deixa o servidor & vontade pra ele
escolher em que areas ele quer se reciclar e se atualizar. Mas o planejamento
é da PROGEP”. (D03).
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Os demais relatos dos diretores seguem as mesmas tendéncias de respostas

ja mencionadas anteriormente:

“Quando a PROGEP faz aqueles cursos, oferece os cursos, a gente sempre
estimula o pessoal nas reuniées que o0s servidores participem, mas é um
estimulo né. A nossa participagdo nesse planejamento é s6 como aluno. N&o
existe um planejamento.” (D06).

“No Centro, os servidores que demonstraram interesse a chefia imediata e a
Diregdo em se qualificar, recebem todo o apoio, tanto para quem solicitou
afastamento ou néo.” (D08).

“Eu acho que ninguém melhor que o servidor pra saber. Olha eu tenho essas
habilidades, eu tenho esse desejo. Eu acho que é mais do foro intimo do
servidor do que eu falar. Mas o que a gente faz é ndo sé incentivar como dar
oportunidade, se ele precisa fazer um curso de capacitagdo, vai fazer.” (D01).

Logo a seguir, considerando que a preocupagao com a formagao € algo que
prepondera em uma instituicdo, procurou-se investigar de que forma o Centro
procura estimular a participagdo dos seus servidores nas acdes de Educacédo
Corporativa promovidas pela PROGEP. Observou-se, nas narrativas dos Diretores,
no tocante ao incentivo aos servidores para participacdo em acdes de Educacao
Corporativa, em parte ja descrita na questao imediatamente anterior, que a liberacéo
dos servidores sempre tem o consentimento e incentivo da chefia imediata, assim
como das Direcdes de Centros:

“A gestdo do Centro prioriza sempre o didlogo e participacdo de todos, a
realizagdo de trabalhos integrados, dando oportunidade a todos de opinarem
sobre as questbes voltadas ao Centro e a Universidade como um todo.”
(D08).

“E isso, a gente divulga, a gente estimula [...]. Sempre procura favorecer o
servidor, na participagao e tal.” (D06).

“Normalmente a gente sempre divulga, sempre que chega até nds, que
PROGEP ta desenvolvendo, sei la, um seminario ou um evento, ou uma
formacgéo especifica de uma, duas, trés tardes, uma semana, a gente sempre
divulga para todos, a gente tem e-mail por departamento, por coordenagbes
de todos os servidores: E ai vai depois, isso eu vejo que é uma politica do
Centro e das chefias de ndo bloquear ninguém, é dificil, assim, geralmente s6
quando ¢é afastamento para qualificagdo de mestrado, doutorado, que as
vezes ndo consegue todo periodo, mas até hoje o que eu tenho visto é que
aqui no Centro o pessoal nao tem bloqueado, e nés como Diregéo,
normalmente a gente acata o que o chefe imediato ta colocando.” (D05).

“O que ¢ feito para estimular a participagdo. A gente repassa todas as
sugestoées que tiver e, na verdade eles tém acesso, eles recebem o mesmo e-
mail que eu recebo, que eu saiba é assim, se o servidor quer fazer, ndo vejo
impedimento.” (DO1).
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Nas palavras de D04, notou-se a preocupagdao com o afastamento do
servidor, sem que isso interfira na qualidade do servigo prestado na Unidade, visto
que é bem comum n&o haver substitutos no setor. O respondente discorre:

“Primeiro, a propria questdo da qualificacdo do servidor, qualificado, o
servidor vai se traduzir em melhor qualidade do servigco, menor chance de
erro, melhor atendimento. O que geralmente cria o empecilho é tu néo ter

alguém para substituir, que as vezes, as vezes néo, é até bem comum noés
termos somente um TAE, ai complica”. (D04).

Tao importante quanto incentivar o servidor a participar das acdes de
Educacdo Corporativa, € avaliar os resultados da mesma, sem intimida-lo, ao
contrario, pela avaliacido deve se valorizar a sua iniciativa, bem como abrir espaco
para que compartilhe os conhecimentos adquiridos com os demais colegas. Nesse
cenario, indagou-se se o Centro possui algum mecanismo de avaliagcdo dos
resultados das acdes de Educacdo Corporativa das quais seus servidores
participam.

No que tange a avaliagédo dos resultados das a¢des de Educacgao Corporativa,
o entrevistado D08 afirma que existe uma avaliacdo pela comissdo interna do
Centro, e relata:

“Através da Comissdo de Avaliagdo do Centro todos somos avaliados e

recebemos o retorno em reuniées e quando solicitado (individualmente pelos
envolvidos) das resposta.” (D08).

Nesse sentido, D03 afirma que, na Unidade, existe uma proposta de
avaliacdo, que seria realizada por meio de um evento interno, no qual os servidores
pudessem compartilhar o aprendizado recebido ao retornar de uma acao de

capacitacao. Ele narra:

“O que a gente ta propondo, que a gente propés inclusive neste edital, é que
no retorno dessas atividades, quando participam de eventos externos por
exemplo, que a gente passa agora a fazer um dia, um evento aqui, interno,
para que esses que participaram de eventos externos tragam um resumo do
que foi o evento para os demais, que eles facam um relato do evento,
digamos assim, as novidades que eles aprenderem la neste evento e tragam
para os demais. A gente pensou em fazer o dia do servidor, ou um evento
para os servidores, para fazer esse tipo de apresentagdo. Seria como uma
contrapartida por ele ter recebido as diarias, o auxilio, a contrapartida seria
isso.” (D03).

O entrevistado D02 salienta que, ndo havendo politica, também n&o ha

avaliacdo. O Centro tende a designar os servidores mais qualificados para setores
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com atividades mais complexas, o que ndo pressupde e ndo configura uma

avaliacgao:

“Olha! De verdade ndo, também nao tem; se ndo tem politica provavelmente
tu ndo tem avaliagdo. O que a gente ta fazendo, mas é uma politica mais de
direcdo de Centro é, aqueles servidores que se qualificam, e mais
qualificados que ja tem mestrado e até doutorado alguns, a gente tentar
colocar em locais que tenha mais atividade que, tem uma atividade um pouco
mais complexa [...] Entdo a gente faz uma avaliagdo nesse sentido de tentar
alocar ele melhor, eu acho que a gente tem que aproveitar isso, mas esse
seria 0 Unico tipo de avaliagdo, falando no técnico administrativo. [...] mas a
gente ndo tem um instrumento mais formal de dizer: Olha foi bom, o que vocé
acho? Mesmo esses cursos de curta duragdo, isso a gente ndo tem isso
formalizado.” (D02).

Conforme as narrativas dos demais sujeitos, que constituem a maioria dos

respondentes desta pesquisa, nao existe nenhum tipo de avaliacdo ao retorno das

capacitagoes:

“Na verdade néo. E eu acho que ai, ficaria um pouquinho complicado, entdo
assim eu também precisaria ter um mecanismo, também, para ver se 0S
professores quando saem pra fazer um trabalho, se eles fizeram o trabalho
certo também, para avaliar se o professor apresentou um trabalho. Eu espero
que o servidor esteja fazendo acuidade das suas habilidades e isso esteja
impactado, por isso que ele pediu o curso, né.” (D01).

“N&o, na realidade ele acaba participando, né mas a gente ndo faz uma
avaliagdo formal, ndo na realidade a gente espera que se traduza em
melhoria de servigo.” (D04).

“E em relagcdo aos TAEs especificamente, a gente ndo tem um mecanismo
especifico, a ndo ser o oriundo da propria PROGEP que nos manda pra ca. A
Unidade ndo tem um mecanismo de avaliagdo propria do servidor.” (DO7).

A Ultima questdo da dimensao administrativa, faz referéncia ao Plano de

Desenvolvimento da Unidade — PDU. Inicialmente indagou-se sobre a existéncia do

mesmo no Centro de Ensino, como foi o processo de elaboracdo e o que diz em

relacdo a Educacdo Corporativa dos servidores ali lotados, bem como seu

alinhamento com o PDI da UFSM. O respondente D01, a principio, mostrou-se

confuso, ja que segundo ele, sdo muitas as siglas, lembrou-se apenas do PDI, o

Institucional, relatando ndo lembrar de alguém ter solicitado a criagcdo do PDU:

“Na realidade o que a gente tem é o PDI, que a gente se adequa. Eu ndo me
lembro de alguém ter pedido para fazer o PDU”.

Acerca do PDU, os respondentes divergem em seus relatos. D06 e D05

afirmam que ainda nio tem:

“Nao temos também. Estamos fazendo, estamos comegando a conversar
sobre o assunto com o pessoal.” (D06).
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“Ainda ndo. No6s temos um grupo de trabalho que foi formado, a gente
conversou na época com a PROPLAN, no ano passado ainda, e inclusive
eles iriam nos enviar um Técnico para conversar com a pessoal, s6 que
depois meio que parou, ndo sei se em fungdo da reestruturagdo. Esta em
elaboragdo, mas ainda em fase bem inicial, ndo temos ainda.” (D05).

Ja D04 informa que tem PDU, ressaltando que todas as Unidades devem
estar alinhadas ao PDI da Universidade, e acaba dando a entender que o PDU né&o

€ necessario:

“Tem, s6 que vou ser bem sincero, nesta gestdo nés néo fizemos [...]. Porque
é feito varias vezes a mesma coisa, se a Universidade, ela tem um Plano de
Desenvolvimento Institucional, acho que isso tem que ser abarcado pelas
Unidades e Subunidades, ninguém vai fazer nada diferente disso, ndo adianta
tu estar refazendo aquilo que esta feito. [...] A Universidade, ela busca
qualificagdo, melhoria de servigo, atendimento. Entao isso ai, tipo assim, se
nao tiver escrito vai ser feito. Se a Instituicdo fez isso e ela faz, isso ndo
precisa cada Unidade, nenhuma Unidade vai discordar disso. Entao eu acho
que ndo precisa fazer o que ja esta feito”.

Nesse contexto, como dito anteriormente, nota-se que o grupo ficou divido em
dois, por conta das divergéncias verificadas entre os respondentes. Os

respondentes a seguir, revelam que ja elaboraram o Plano nas suas Unidades:

“O Centro tem seu PDU, que foi elaborado com a representagdo de docentes,
TAEs e discentes. O PDU é alinhado com PDI da Universidade. O PDU do
Centro oportuniza uma maior participagdo da sua comunidade interna no
processo de tomada de decisées e solugdo de problemas.” (D08).

“Ele se alinha basicamente sim, aos tracos da UFSM, direcionando na
perspectiva de que ele é aquelas condigbes. NoOs estamos criando
mecanismos da qualificagdo, da formacgéo, internacionalizagao, realizagdo de
intercambio.  Qualificando diferentes espagos, varias acbes estéo
acontecendo nessa perspectiva de qualificar. Ele ja esta num processo bem
avancado. Esta agora pra ser efetivado pelo Conselho. Nés tivemos desde
margo até agora, foram acho que oito ou nove reunibes coletivas. Claro que
algumas reuniées com maior participagéo.” (D07).

“Tem PDU. O processo de elaboragdo foi bem legal, e eu fui em todas as
reuniées e foram mais de vinte. A gente estabeleceu uma comissdo que foi
retirada do Conselho de Centro e essa Comissdo passou a trabalhar no PDU.
Nosso Plano passou pela reunido do Conselho para aprovagdo, mas um
conselheiro pediu vistas e ai a gente formou um Grupo de Trabalho para
resolver o problema. Entdo na proxima reunido do Conselho, vai passar a
analise agora do PDU e ele vai ser aprovado finalmente. Encerraremos o ano
com o PDU aprovado.” (D03).

No tocante a Educagéo Corporativa, os sujeitos D03 e D02 afirmam que, em
relagdo as agdes atuais, de incentivo a capacitacdo dos servidores do Centro,

procura-se sempre um alinhamento ao PDI:
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“Eu acho assim, que a ideia é continuar com essas mesmas agbes que a
gente ta tendo agora, financiar saidas dos servidores para eventos,
incentivar, financiar, com recursos da Dire¢do e estimular que eles tragam
essa experiéncia para os demais que néo participaram. Alinhado ao PDI, com
certeza.” (D03).

“Sim, alinhado ao PDI. [...] nés ja fizemos, ta ai o PDU, tem os planejamentos,
mas ai ndo tem essa questdo. Tem essa questao da qualificagdo, mas ndo
tem a questao da avaliacdo, s6 da qualificagdo, do apoio, e ai tem as metas
1a, de apoiar e manter os cursos”. (D02)

Foi possivel perceber os aspectos da Dimenséo Politica da EC do ponto de
vista dos diretores das Unidades de Ensino da UFSM. Observou-se que n&o ha
participacdo ativa dos diretores no planejamento das ag¢des de capacitagdo, mas
apesar disso, 0s mesmos buscam incentivar os servidores a participarem de cursos

e palestras, ndo havendo mecanismos de avaliagdo do impacto de tais acgdes.

5.2.2 Dimensao Cultural

O processo de aprendizagem ocorre de maneira reciproca e contextualizada,
de acordo com a Dimensao Cultural. Para analisar esse aspecto foram levantados
trés questionamentos juntamente com os Diretores das Unidades de Ensino.

Para que o processo de acolhimento dos novos servidores ocorra de forma
adequada, ele deve ser apresentado a cultura organizacional. Dessa forma, a
primeira questao pretendia identificar como € realizado o processo de socializagao
dos novos servidores ou quais agdes com este fim especifico sdo desenvolvidas
pela Unidade em questdao. De acordo com os relatos dos entrevistados, observa-se
que o processo se da basicamente da mesma maneira. Nas falas dos respondentes,
os servidores sdo acolhidos na direcdo da Unidade, antes de serem encaminhados
ao seu local de trabalho nas subunidades:

“Os novos servidores sdo recepcionados na Direcdo do Centro, e

posteriormente apresentados durante a reunido mensal da categoria, e 0s
servidores docentes da mesma forma, nas reuniées departamentais.” (D08).

“Quando eles chegam a gente vai até o setor, faz esse... essa aproximagdo
inicial, para o cara se sentir em casa, se sentir acolhido. A gente tem uma
reunido coletiva, a gente apresenta pra todos os colegas. Quando a pessoa,
realmente é primeiro emprego, a gente tem que ensinar o basico, do zero, e
ai a gente fala como funciona, o que se espera dele ou dela, o que que na
verdade vocé pode contribuir.” (DO7).

“A gente leva para conhecer esses colegas e apresentam as salas e 0s
locais. Imediatamente a gente coloca ele para atuar numa outra secretaria em
conjunto com outro servidor para ser treinado. A gente nunca deixa ele... ele
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néo vai diretamente para o setor ao qual ele sera destinado. Ele recebe um
treinamento, além disso, quando ele se sentir preparado, ai sim ele vai para o
seu local de trabalho.” (D03).

O entrevistado D08 discorre que a socializagao se da no dia-a-dia de forma
gradual, por meio da convivéncia diaria e momentos de confraternizagdo. Por outro
lado, o sujeito DO3 comenta que na sua Unidade, em continuidade ao processo €
realizado treinamento, por meio de manuais com protocolos e tutorias elaborados
para auxiliar nas tarefas dos setores, mencionando um método complementar de
recepgao:

“E além disso, a gente contratou uma empresa junior, na gestdo anterior
ainda, para fazer manuais para todos os setores de secretarias, com todos 0s
protocolos e tutoriais de todos os servigos que eles vdo desenvolver. Entéo, a
gente distribuiu isso para todas as secretarias num formato digital e no
formato impresso. Entdo, além desse treinamento, ele tem esse apoio de ter
um manual, onde ele pode buscar as orientagbes de como fazer cada
processo para o qual ele tem que atender naquele setor”.

Na sequéncia, foi questionado aos diretores como se da o compartilhamento
de acertos e erros na Unidade e o processamento de avaliagdes. De acordo com as
narrativas dos entrevistados, observa-se que esse tema é tratado de maneira
desigual pelas diregdes de Centros. Enquanto alguns respondentes relatam que a
avaliacao dos erros, embora ndo formalizada, é tratada de maneira individualizada,
por meio de feedback direto, outros dizem que todas a a¢des sao tratadas de forma
coletiva, em reunides, as quais sdo destacadas como forma preponderante de
enfatizar as boas agbes e saudar seus agentes, bem como sanar 0s erros,

porventura identificados:

“E mais um feedback individual, também néo tem isso formalizado.” (D02).

“A gente chama, a gente conversa, em alguns casos quando a coisa é um
pouco mais grave, eu prefiro escrever um e-mail pra la.” (D01)

“Eu fago reunido com um nucleo, com outro, pra gente acertar esses erros,
acertos e erros, e a cada dois meses mais ou menos a gente faz uma reuniao
geral né.” (D06).

“Mas nés temos um grupo de gestao que se retne, no minimo uma vez por
més, onde avalia todas as agdes. Discute sempre no coletivo as coisas que
deram certo, discute o que deu errado no sentido de ressignificar e ndo fazer
0 mesmo erro né, e tem valorizado muito a questao das pessoas.” (D07).

“Ap6s os resultados de avaliagdo realizada pela Comissdo de Avaliagao
Interna do Centro, os mesmos sdo apresentados em reunido do Conselho,
em reunido geral com toda a comunidade do Centro, nas reunibes
departamentais, a fim de que se evidencie e elogie as boas agbes e se
debata as possiveis intervengbes para solucionar as incongruéncias
averiguadas.” (D08).
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O entrevistado D04 diz que n&o existe uma avaliagédo e, problemas pontuais

sao encaminhados a reunides:

“Na realidade a gente ndo faz essa avaliagdo, acontece as vezes, quando da
algum problema fazemos uma reunido, problemas pontuais, dai a gente tenta
tomar um procedimento padrdo assim, para evitar o erro. Mas a gente néo
tem um instrumento de avaliagcao, e que na realidade o que acontece, muitas
vezes, nds estamos como gestores mas ndo somos, ndo temos a formagéo
de, a gente mais ou menos imagina como seria o correto e entdo ta fazendo
dessa forma”.

Logo a seguir, indagou-se como as boas praticas sao tratadas e

compartilhadas, considerando que as boas praticas devem ser compartilhadas pelas

proprias pessoas que as vivenciaram, visto que sao elas que possuem os saberes

necessarios par apoiar as demais. Na execucao de tais praticas os entrevistados

relatam:

‘Em reuniées gerais com a comunidade do Centro (docentes, TAEs e
discentes) as praticas positivas sdo sempre pautadas e expostas. As agbes
do Centro sdo analisadas e trabalhadas coletivamente, e quando geram bons
resultados sdo amplamente divulgadas.” (D08).

“Nessas reunibes a gente tenta aquilo que é bom e multiplica. Agrega para
multiplicar.” (D04).

“S&o tratadas no coletivo. [...]. Nessas reunibes a gente tenta aquilo que é
bom e multiplica.” (D7).

Discordando com os demais diretores D06 exalta que na Unidade nao é feita

essa avaliacdo, nao tem nada formalizado:

“Pois é. Isso ai a gente termina néo trabalhando né. E, até existe isso, mas
ela néo ¢ institucionalizada assim né, ndo existe um documento que a gente
né, isso ndo é uma agéo, é compartilhada de boca mesmo, ndo existe uma
institucionaliza¢do.” (D06).

Observou-se que os processos de recepcao de novos servidores nas

Unidades de Ensino ocorrem, de maneira geral, de formas semelhantes. Por outro

lado, a maneira como sao conduzidas as praticas de compartilhamento de

conhecimentos adquiridos, ndo possui um padrao identificavel por este estudo entre
os Centros de Ensino da UFSM.

5.2.3 Dimensao Politica

Para identificar os aspectos da dimensao politica, questionou-se,

primeiramente,

sobre o impacto da politica de Educacdo Corporativa no

desenvolvimento dos Centros e no trabalho em equipe. Em resposta, a maioria dos
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diretores relatam que o resultado para o desenvolvimento do trabalho em equipe é
positivo, embora ndo existam meios formais de mensurar esse impacto, afirmam que
as qualidades individuais impactam positivamente no trabalho coletivo, mesmo que
nao exista uma metodologia de avaliagao individual. Em desacordo com os relatos
dos demais, D06 diz:

“Eu acho que é muito individualizado isso né. Ele melhora, mas ele néo
compatrtilha isso. Ai termina que o impacto é reduzido né.”

Justamente sobre avaliagdo, D04 complementa que deveria haver uma
metodologia formalizada, para todos os servidores, evitando assim, erros. Em seus
depoimentos os demais Diretores dos Centros narram:

“Como eu néo tenho uma avaliagao individual, de como é que isso impacta, o

que eu vejo, assim na verdade eu espero, que esteja ajudando o servidor.”
(D01).

“Por mais que eu te diga que a gente ndo tem uma avaliagdo mais formal,
mas eu acho que essa questdo de vocé ter isso dentro da Universidade, eu
acho que da uma sensacgao de pertencimento.” (D02).

“Eu acredito que, sim, que isso tem trazido um fortalecimento para o Centro,
porque a gente nota que as vezes o pessoal, quando tem essas reuniées
multi, digamos, departamentos, as reunibées nossas internas, a gente vé que
sempre tem um, que levanta, ndo, mas eu fui num projeto tal da PROGEP.
Agrega, entdo tem agregado.” (D05).

“Como é que a gente vai medir esse impacto, né? Ele existe. Ele existe, a
gente nota que quando os servidores fazem alguma... participam disso ai eles
trazem impacto, mas isso ndo é medido, né. Isso ndo tem uma férmula de
medir esse impacto da politica, da Instituicdo no Centro né.” (D06).

“Quando analisadas, reconhecidas e evidenciadas, as qualidades individuais
impactam positivamente o trabalho coletivo, levar em consideragdo as
especificidades, enxergar o outro como Unico e detentor de conhecimentos
particulares sé contribui para o trabalho em equipe, e isso tudo com certeza
impacta positivamente a gestéo do Centro. (D08)”.

Na sequéncia, a indagacao foi sobre a relagdo das Diregdes de Centros com
a PROGEP/NED na articulagdo de cursos de qualificagao/aperfeicoamento
promovidos pela mesma e sobre a relagdo da Diregdo com a gestdo da UFSM no
mesmo sentido. Ao analisar as narrativas dos respondentes, nota-se que a relacéo
existente entre a PROGEP, por meio do NED, e as dire¢cdes de Centros, assim como
a relacao das Diregbes com a Gestdo da UFSM, é muito boa. As falas dos diretores
entrevistados demonstram uma relacdo de troca e ajuda mutua, que tem como
mediador o dialogo, de maneira que ha sempre pronto atendimento das demandas

das Unidades.
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Para D03, essa relacdo € excelente, ou “a melhor possivel”, classificando
como muito bom o trabalho da equipe da PROGEP e ressaltando uma grande

liberdade e disponibilidade para o dialogo e negociagao. O Diretor DO7 comenta que:

“Com a PROGEP a gente tem tido uma relagdo muito honesta, assim muito
de troca, de ajuda, de troca de... nesse sentido assim. Todas as vezes que
noés precisamos, que o grupo de servidores solicitou que a PROGEP viesse
fazer uma qualificagdo, uma atualizagdo, em todos os aspectos, desde as
normativas que veio, requlamentagcdo de ponto, isso regulamentagdo de
trabalho, setor pode unificar, setor pode fazer isso, pode fazer aquilo, sempre
a PROGERP esteve presente.” (D0O7).

Ja, no que diz respeito ao planejamento das a¢des de Educagao Corporativa,

as opinides divergem.

“E como eu j4 te disse, a gente ndo tem essa relagdo, ndo hé esse tipo, ndo
estou dizendo que a PROGEP néao tem planejamento, tem, mas ele ndo é em
conjunto com o Centro, ndo tem assim [...] Eu até acho que eles tem o quadro
la de quantos servidores, quantos ja fizeram cursos, quais sdo 0s cursos que
S80 necessarios, mas isso ndo é discutido com a gente, ndo tem uma
discussdo, como fazer, quem sabe, é uma coisa que poderia ser, tipo, olha
quem sabe vamos fazer uns especificos para o Centro, vamos fazer uma
turma, uma turma especial no Centro, quem sabe vocés ndo tem interesse
em uma turma especial no Centro.” (D02).

“Eu acho que a gente deve ter tido uma conversa aberta com a PROGEP, em
qualquer nivel, ndo lembro algum, assim pedido ou discussdo com o NED em
especial, mas eu néo vejo nada fechado, problematico nesse sentido. A gente
vai la.” (D01).

“[...] essa relagdo eu acho muito boa. A gente sempre tem um pronto
atendimento por parte da PROGEP, boa receptividade e nédo teria assim
nenhuma, nenhum porém, um algo assim que pudesse falar. Acho que
funciona muito bem.” (D04).

“Na verdade a gente tem uma relagdo, articulagdo de algumas coisas, eu sei
que 0s nossos servidores aqui do Centro, eles também propbe algumas
atividades junto a PROGEP. A PROGEP nos traz sempre 0s cursos que tém,
disponibiliza, mas assim nés, diretamente a Direcdo com eles a gente, ndo
tem o trabalho mais proximo assim; ndo tem como a Unidade em si, de
participar la e ter mais pontual, uns darem ideias do que seria interessante.
N6s comunidade junto, ndo.” (D05).

“E, a relacdo nossa é muito boa assim sabe, a gente ta4 sempre em contato
através das reunibes, a Dire¢do faz reunibes, duas, trés reunibes por més
com o Reitor, na Gestdo Central, I4. Entdo é muito proxima. E bem préxima
nossa relacdo né. E com muita frequéncia a PROGEP patrticipa também
destas reunibes. E na articulagéo destes cursos de qualificagdo a gente pede
nessas reunibes, as vezes a gente sugere alguns cursos.” (D06).

“A relagdo com a PROGEP/NED se da a partir das pesquisas oferecidas pela
Pré-Reitoria a cada semestre, quando se questiona os TAES quanto ao
interesse nos cursos, quais 0s mais relevantes, ao mesmo tempo que
estimulamos o0s TAES do Centro a participarem das pesquisas.
Reconhecemos o engajamento da PROGEP/UFSM em qualificar/ aperfeigoar
os servidores da instituicdo, e acreditamos que as capacitagbes dos
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servidores séo de extrema importéncia para a otimizagdo do servigo publico
como um todo.” (D08).

Como é possivel observar nas falas dos diretores, enquanto alguns relatam
que existe um canal de comunicagao com engajamento e dialogo no planejamento e
na aplicacdo dos cursos, outros explicitam que essa relagdo pouco ocorre e, muitas

vezes, simplesmente nao existe.

5.2.4 Dimensao Sociopsicoldgica

Para apontar os aspectos da dimensédo Sociopsicologica, foram abordadas
questdes que dizem respeito a qualificagao, seguranga e bem estar dos servidores,
procurando-se identificar a percepcéo dos diretores no que refere-se a qualificacao,
seguranga e bem-estar dos servidores. Em um primeiro momento solicitou-se aos
diretores que falassem sobre a necessidade de espacos de dialogo sobre a
capacitacdo dos servidores como estratégias de interagdo social e bem-estar
pessoal.

Considerando-se que a formagao e a capacitagédo podem ser um seguimento
na ascensao profissional, aliado a valorizacado do local de trabalho e a preocupacéao
da Instituicio com o bem estar do servidor, constatou-se, nos relatos dos
respondentes, que o tema deveria ser uma preocupacao constante. Nas palavras
dos diretores, o servidor capacitado tem motivacdo e seguranga para desempenhar
suas tarefas, proporcionando uma sensacgao de valorizagcdo, de pertencimento a
UFSM, o que se traduz em bem-estar pessoal e profissional. Esse sentimento de
pertencimento vai além da satisfagao de fazer parte da Instituicdo, que acolhe a
todos e oportuniza a capacitagao focando na formacao de seus servidores.

D02, comenta que uma pessoa que nado tem mais objetivos, sente-se
desmotivada tanto na sua vida pessoal como na profissional

“[...] as pessoas de um modo geral reconhecem isso na Instituicdo, e sentem
até um certo orgulho, assim dessa coisa, assim, de pertencer a uma
Instituicdo que déa tanta chance, da tanta oportunidade, eu acho que isso
impacta, sim, no bem-estar. Eu uma vez, eu ouvi uma definicdo de motivagéo,
e eu, sabe que eu nunca mais esqueci, porque para mim é uma definicdo
bem interessante e boa, eu acredito nela: A pessoa vai sentir motivada no
lugar enquanto sentir que ta aprendendo algo. O dia que tu chegar aqui

assim, ndo tenho mais nada pra aprender aqui, acho que a desmotivagdo
chegou”.
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A motivacdo, na opinido de D05, é primaria a ascensdo e capacitacdo do
servidor, essa questdo, de acordo com ele, € uma das que mais esta sendo
necessaria nesse momento. O respondente manifesta sua preocupacao,
entendendo que as pessoas, de um modo geral, querem ser muito técnicos no
exercicio de suas funcgdes, e as questdes relacionadas ao lado emocional acabam

sendo esquecidas. Na sua opinido, espagos de dialogos seriam muito importantes:

“A gente ta bem preocupado sim com a questdo, mas eu vejo que tem muito
sabe, sim, a questéao de talvez trabalhar, hoje todo mundo parece que tem
que ser muito técnico, a impressédo que eu tenho, todo mundo, seja, aluno,
técnico, professor, é so técnica e esquece que tem essa parte da vida, do
emocional. Entdo isso que eu acho que a PROGEP poderia, e teria total
apoio nosso, langar mais projetos nesse sentido, mais seminarios, eventos
sobre bem-estar, ndo s6 qualificagdo, ndo é s6 conhecimento do trabalho,
mas, o desenvolvimento pessoal ou até de trocas de experiéncias. Entdo eu
acho que essas coisas, talvez a gente esteja precisando, ndo digo mais, por
que eu acho que a qualificagcdo é importante, mas eu acho que seria bem
interessante.”

“Eu tenho um senso de justica muito forte, entdo eu me preocupo muito com
0 bem estar das pessoas. Até porque eu acredito que uma pessoa que se
sinta feliz com o que esta fazendo vai render muito mais para a Instituigdo.
Gera esse efeito domin¢ as vezes em cima de outros colegas né.” (D03).

Nesse sentido, os demais sujeitos, divergem em suas opinides, enquanto
alguns entendem que a Universidade tem o dever de incentivar a capacitagao, para
proporcionar a qualificacdo e o bem estar do individuo, outros acham que o servidor

€ quem deve procurar esse espaco, essas oportunidades:

‘A UFSM tem o dever de proporcionar meios e incentivos necessarios para
que os servidores possam se capacitar, e de uma forma que seja
enriquecedor tanto para sua vida profissional quanto para sua vida pessoal.
Disponibilizar formas que motivem e encorajem o0s servidores a procurarem
mais cursos de capacitagdo oferecidos pela instituicdo, para que haja trocas
de experiéncias com outros servidores da UFSM, fazendo com que eles se
sinfam autoconfiantes, valorizados, motivados e, consequentemente,
comprometidos com o seu trabalho promovendo assim, o bem-estar pessoal
e profissional.” (D08).

“Eu acho que na verdade, didlogo ndo é a melhor palavra, eu acho que os
servidores tem que estar informados das possibilidades [...] Ele que tem que
abrir esses espagos. Como é que se da, sdo diversas possibilidades.” (D01).

“Eu acho que primeiramente a gente fala a questdo da capacitagdo para
atender ao publico, esse é um dos objetivos. Mas eu também vejo essa
propria capacitagdo, que ela também aumenta a autoestima da pessoa. Na
realidade eu vejo, toda vez que uma pessoa faz um curso de capacitagcéo, ela
também se sente valorizada e ela passa a um patamar maior, entao isso vai
se traduzir em seguranga, qualquer problema que surja ela vai ter um amparo
melhor pra tomar a decisdo.” (D04).
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“Pois é né, esta questdo é complicada. Essa qualificacdo e segurangca é um
problema sério em toda a Universidade, ndo é sé aqui. A gente ndo pode dar
uma informacdo baseada no acho, [...] as vezes a pessoa pensa que tem
seguranga do que ela ta respondendo entendeu. Entdo essa parte ele tem
que ta com qualificagcdo, para ter seqguranga e responder para as pessoas.”
(D06)

“[...] na administracdo o papel do administrador ndo ¢ intervir toda hora, as
pessoas assim, ter autonomia e fazer o trabalho delas, pra fazer esse
trabalho com segurancga a capacitacdo é essencial.” (D04).

Na sequéncia, fez-se a segunda indagagéo relacionada a dimensao politica
da Educacdo Corporativa, a consequente preparacdo dos servidores para novos
desafios profissionais e também promover a tranquilidade desses servidores em
realizar suas atividades. Ao analisar as narrativas, percebeu-se que os
respondentes, de um modo geral, concordam com a afirmativa de que a politica de
Educagao Corporativa prepara os servidores para o enfrentamento de desafios, ao
tempo em que, ao sentirem-se capacitados, esses servidores poderdao desenvolver
suas tarefas com mais seguranca.

Nas palavras de D07, a grande missdo da PROGEP e do NED é propor
desafios aos servidores a fim de melhorar as relagdes.

“E eu acho que o grande desafio da PROGEP e desse préprio Nicleo de
Desenvolvimento é tornar os nossos servidores mais desafiados a criar
coisas novas, desafiados a melhorar o seu rito administrativo, desafiados a

melhorar as relagées, desafiados a sair daquela légica de achar que o servigo
publico resolve [...]”

D05 entende que essa questdo se confunde com a anterior, no seu
entendimento, capacitado, o servidor sente-se motivado e sua autoestima é elevada.
“Na realidade, esta é bem a questdo anterior. Mas eu também vejo essa

propria capacitagdo que ela também aumenta a autoestima da pessoa. Na

realidade, eu vejo, toda vez que uma pessoa faz um curso de capacitagdo,

ela também se sente valorizada e ela passa a um patamar maior, entao isso

vai se traduzir em seguranga, qualquer problema que surja ela vai ter um
amparo melhor pra tomar a decisdo”. (D05).

“A participagdo nos processos decisérios € motivacional para o servidor,
fazendo com que ele se sinta parte do processo.” (D08)

Analisando-se as respostas dos diretores das Unidades de Ensino, pode-se
observar que, na percepcao da maioria, ha uma relacado direta entre as acdes de
Educacao Corporativa que promovem a capacitagao dos servidores e a seguranga e

motivagédo que eles demonstram no desenvolvimento de suas atividades de trabalho.



81

5.2.5 Dimensao Econdomica

Para analisar a percepcido dos diretores a respeito da dimensao econdmica
da Educacao Corporativa, questionou-se sobre as agdes propositivas pensadas por
sua Unidade no contexto politico, econdmico e social atual, especialmente no que
diz respeito a organizag&o e ao funcionamento atual e futuro da Unidade de Ensino.

Agir propositivamente exige escuta e dialogo, diz D08, evidenciando que o
Centro sempre agiu de forma democratica, pensando coletivamente para otimizar a
prestacdo do servico publico, especialmente em tempos de crise e
contingenciamento de investimentos, devido a crise econémica pela qual o pais
passa, sobretudo nas universidades publicas. Nesse sentido, de maneira geral os
entrevistados relatam preocupagdo com o futuro, principalmente com a
reestruturagcdo no ambito da Universidade e com o corte orgamentario.

Nas palavras dos diretores, devido a reducdo de recursos destinados, os
Centros deverao unificar secretarias, enxugar departamentos, alocando servidores
em espacgos ja existentes, mas sem deixar de prestar um atendimento de qualidade

a comunidade:

“O que esta impactando a gente agora é a reestruturagéo, entao ai o grande
problema ... vocé vai ter ai algumas exigéncias, vocé vai sair da sua
subunidade ali, num espago que era seu, vai compartilhar, um espaco maior,
por exemplo. E, tem gente que ndo quer sair da sua zona de conforto, e vira
um problema psicolbgico, assim, absurdo.” (D01).

“Acho que vai chegar o momento agora que a gente que vai ter que repensar.
Entdo, nés vamos ter que atualizar alguns curriculos, atualizar alguns
professores, ai entra a Educagao Corporativa, também. Qual é o impacto na
sociedade? O que que teu programa esta fazendo, e no que que ele é bom?
Agora vamos ter que passar para a proxima fase e nos olharmos e nos
perguntarmos. Sim, olhar para dentro, para ver para fora.” (D02).

“Essa parte a gente tem discutido bastante no Concelho do Centro, ndo s6
como nos Dire¢do, mas a gente tem tentado ser o mais inclusivos possivel
em termos de incluir toda a comunidade do Centro. Entdo a gente ta
pensando, sim, nessa reestruturagdo, porque a gente entende que tem muita
coisa, que realmente precisa ser repensada. Entdo a gente vive outras
épocas, de crise econbmica. Mas eu acho que a crise moral, é pior que a
econbmica, mas é a crise econébmica que a gente tem que pensar. Eu acho
que a Universidade esta no momento de repensar. Vamos repensar, eu acho
que a Universidade vem fazendo isso de uma certa forma. Mas nés como
Centro, a gente ta fazendo a nossa parte.” (D05)

“E, a gente ta tentando enxugar departamentos. E uma... a organizacdo né,
do nosso Centro aqui, né, é diminuir o nimero de departamentos, enxugar,
juntar departamentos. Ndo s6 aquele que a gente esta propondo, que a
Universidade esta propondo, de unir secretarias, essa coisas, além disso,
juntar departamentos. S&o cinco departamentos, cinco chefes, cinco
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secretarias, que né, entdo acho que isso é uma das coisas, € jungédo de
departamentos, essa organizagdo dos departamentos para nés é uma coisa
que é o nosso futuro; futuro proximo, ja fizemos varias orientagbes no sentido
de economicidade de espaco, de servidores.” (D06)

D03 relata certa preocupacado de que o reflexo desse momento vivido pela

Universidade seja a possibilidade da nao realizagdo de concurso publico:

“Sim, ja é um planejamento para o futuro. A gente tem feito isso,
principalmente essa questdo. A nossa preocupacdo hoje € pensar nos
proximos anos, em como a gente mantém a estrutura com o0 mesmo
atendimento de qualidade que temos, apesar, dos cortes orgcamentarios e
apesar dos cortes [...] da possibilidade de nao haver novos concursos. Entdo
qual é a saida que deslumbramos? A saida que a dire¢ao viu, foi a unificagdo
das secretarias”. (D03).

A partir do momento em que se estabelecem critérios de eficiéncia e eficacia
no servigo publico, percebe-se que o investimento em capacitagdo passa a ser mais
significativo, assim como o seu retorno. Nesse sentido questionou-se sobre o
investimento do Centro em agdes e/ou politicas de Educacdo Corporativa
(afastamento do servidor, ajudas de custo — diarias e passagens) e quais retornos
desse investimento para a Unidade.

Nesse contexto, observa-se que, em consenso, os respondentes destacam
gue as solicitagdes sido atendidas, na medida do possivel:

“E ajuda de custo, diarias, essas coisas, sempre dentro do possivel. Sim,
claro dentro da medida do possivel pra congressos, pra viagens assim, 6bvio
que o orgamento um pouco restrito, mas tem.” (D02)

“A gente pensa em politica, o que que a gente adota hoje: se tu consegue
recurso com a tua coordenagéo de curso ou com o departamento, que eles
digam que realmente é relevante, a Dire¢do apoia com outro montante.”
(D05).

“Dentro do possivel, o Centro tem apoiado financeiramente servidores e
discentes para participagdo em eventos, além do apoio a capacitagdo dos
TAES. Essa realidade, no entanto, esta longe de ser a ideal, pois a falta de
verba minimiza as a¢ées necessarias. O retorno desse investimento esta em
um servidor mais capacitado, motivado, criativo, com uma maior participagao
nos processos decisorios do Centro. Um melhor cumprimento de sua fungdo
académica, cientifica e social.” (D08).

No tocante a liberacao de recursos, D01 comenta que o Centro procura
atender aos pedidos de todos os servidores, incentivando a capacitagao:
“A gente sempre teve o edital aberto, todo ano, pra atendimento e a gente

sempre incentiva e procura atender todo mundo, sempre procuramos atender
toda a demanda”.

As palavras de D01 s&o corroboradas no depoimento de D02, que comenta
que ndo ha empecilhos por parte da chefia do departamento, que complementa
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informando que o Centro esta sempre aberto a negociagdo, quando se trata de
afastamentos para realizagcado de capacitagao:

“A gente ajuda, a gente tem um grande investimento nisso. O servidor técnico
administrativo a gente tem assim bastante situacbes em que ele pede vinte
horas, metade do tempo do afastamento, o que nos ajuda bastante, porque
ele ndo deixa o setor a descoberto”. (D01)

“E ai como eu disse, a gente ndo tem uma avaliagdo muito formal sobre esse
retorno, mas eu tenho quase certeza que, sim, que tem retorno. As pessoas
trabalham melhor, as pessoas conhecem mais as suas atividades, e
trabalham mais motivadas, também”. (D02)

D06 relata que € grande o investimento em capacitagéo e relata também que
o retorno é gratificante, comentando que os servidores ja receberam prémios:
“A gente gasta muito nisso. Eu néo sei te dizer os valores porque a gente ndo
fez o levantamento. Sempre, sempre. Bastante. E com retorno muito bom pra
nés, internacionalizagdo da poés-graduagdo, alunos que ganham prémios,

normalmente em encontros, congressos; trabalhos que séo premiados, entéo
a gente tem um retorno muito bom, né”.

Observou-se que os Centros de Ensino, por meio das ac¢des de suas
diregcbes, procuram incentivar a participacdo dos seus servidores em acdes de
Educacao Corporativa, proporcionando as condigdes necessarias, dentro das
possibilidades econémicas do Centro, por meio da concessao de afastamento e

auxilios financeiros.

5.2.6 Dimensao Cientifico-tecnolégica

A imersdo da sociedade no desenvolvimento tecnologico aciona novas
possibilidades, ao mesmo tempo que amplia incertezas quanto ao mercado de
trabalho no futuro. Nesse sentido, o questionou-se aos diretores dos Centros de
Ensino sobre a inser¢gdao das tecnologias nas rotinas, como elas auxiliam nos
servigos e sua relagdo com o quantitativo de cargos e servidores.

No tocante ao avango tecnoldgico, os diretores afirmam que se trata de um
conjunto formado por tecnologia e pessoas, um se beneficia do outro, os recursos
tecnolégicos e as pessoas se complementam, a tecnologia, na percepgao de todos
os inquiridos, veio para agregar. Em suas narrativas os sujeitos afirmam:

“[...]Ja tecnologia ndo tem o que dizer, ndo tem volta entdo, a questdo da

tecnologia, informatica em si, agora é a parte nossa de aprender e poder
desenvolver.” (D01).
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“E. Eu penso o seguinte, eu acho que é tecnologia, ela ndo é boa nem ruim
ela é. Ela ta ai, acho que vai estar cada vez mais e vai caber a nés usar ela
de maneira certa ou errada, digamos assim, esperamos que a gente use ela
de maneira correta.” (D02).

“Eu acho que na verdade é tudo um conjunto: a tecnologia, ndo existiria sem
as pessoas, e as pessoas ndo estariam sendo auxiliadas pela tecnologia.
Acho que tem que se atualizar.” (D05).

“Acho que essa nossa tecnologia esta bastante a servico das pessoas.”
(DO06).

“Nés temos caréncia ainda de tecnologia. Alguma sim, mas em geral todos
os setores, todos os servidores tém seus [..] as suas ferramentas
necessarias para desenvolver o minimo as condi¢cées e aqueles que ndo tem
a gente ta buscando qualificar ao longo [...] de criar as condigbes, dos
programas, as a¢ées que possam qualificar aquilo que estéo fazendo, mas eu
assim particularmente ndo vejo.” (D07).

Na sequéncia, quando avaliou-se o redimensionamento dos servidores em
funcdo da reestruturagcdo da Universidade, com a extingdo de cargos e fungbes
gratificadas, observou-se que as opinides divergem, de acordo com as narrativas
dos diretores. Percebeu-se que, no ambito da Universidade, existem caréncias de
servidores em algumas Unidades em maior numero do que em outras. Nesse
sentido, notou-se a preocupacao dos Diretores com a reposicao dos servidores que

se aposentam e que nao ha reposigao, ou que tém seus cargos extintos:

“Na minha Unidade na verdade tem caréncia, agora comecgando pelo final, o
redimensionamento, com essa extingdo de cargos a gente vai perder. E!
Entdo assim, o que que a gente faz: o que a gente ta tentando fazer é
tentando sobreviver com o que a gente tem. Eu tenho caréncia porque eu
tenho cursos que tdo sem secretarios, um mesmo secretario atendendo dois
cursos completamente diferentes.” (D01).

“O que se aposenta, ndo é reposto. Entao ai fica dificil, ta bastante
complicado, para determinados cargos, realmente falta... Entdo isso é ruim,
as pessoas que sempre receberam, vao deixar de receber, é ruim isso. Entdo
querendo ou né&o vai ficar uma certa magoa que com o tempo ela vai passar,
mas fica. Foi cortado, e a gente tem que se adequar ou readequar a isso.”
(D04).

“N&o, hoje nés ndo temos caréncia. Temos alguma, sempre haveria, alguns
profissionais assim como eu te disse. Precisaria de alguns profissionais assim
para atuar em alguns laboratérios tipo talvez, um advogado, mas isso é dificil
né. Mas eu te diria que ta equilibrado, nao ta nem em excesso nem em falta.
Ta bom, ta bom.” (D02).

“Essa questao do redimensionamento o que eu vou dizer? Nos talvez temos
pessoas que poderiam ter sido mais produtivas no lugar, precisa ir para outro.
Mas assim, a gente tem caréncia, sim, de pessoal, e um exemplo sdo as
nossas pos, as nossas pos estdo cada vez ampliando mais e mestrado,
doutorado e as vezes uma pessoa so. [..] que é o que a gente vai fazer
agora, reestruturar, e ficar com um pouco menos. Mas ndo que a gente esteja
com excesso, 0 que eu acho é talvez a distribuicdo, hoje talvez, em alguns
locais, pudesse realocagéo.” (D0S5).
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“Com relacdo a essa extingdo de FGs, acho que isso ai foi um desastre para
nés, porque os nossos Nucleos, Centros, tudo isso tudo foi...vai dar impacto
grande sabe.” (D06).

“Na UFSM, ha caréncias em alguns cargos que sdo essenciais nos dias de
hoje, enquanto ha um numero expressivo de outros cargos, 0s quais hao
deixam de ser importantes, mas em excesso, acabam sendo subutilizados. O
problema de redimensionamento, extenséo e criagdo de cargos, portanto, é
iminente. Na nossa Unidade de Ensino, ha caréncia de cargos na area de
tecnologia e relagdes publicas. Nao temos servidores nessas areas, 0S quais,
ao meu ver, sdo fundamentais nos dias de hoje, uma vez que a tecnologia e a
comunicagédo estdo a frente de tudo, principalmente, em Centros de Ensino.”
(D08).

Logo a seguir, apresentou-se a questao relativa ao impacto das agdes de
Educacdo Corporativa no processo de inovagdo nas rotinas do Centro. Nesse
sentido, considerando a inovagao como aliada a essas agdes, procurou-se identificar
seu impacto no processo de inovagao nas rotinas do Centro. Diante dos relatos,
observou-se que unanimemente, na visdo dos entrevistados, inovagédo traz muitos
beneficios, ja que inovar remete a ideia de modificar, alterar, o que revela melhoria e
qualidade dos servigos prestados.

Dentro desse processo, D04, afirma que o conhecimento, repercute
positivamente e cita alguns aplicativos de controle de gastos e a transparéncia tao
almejados pelo Centro:

“Na realidade qualquer incremento que tu tenha de conhecimento de
educacgédo, isso pode repercutir positivamente. Principalmente no caso de
inovagéo, se hoje em dia o que impacta muito é essa questao de aplicativos,
que a gente queria por exemplo, ter aqui no Centro que fosse visivel ao
publico, diaria, quem que recebeu a diaria, quanto tem de recurso, que fosse
bem transparente”.

D02 corrobora essa fala, afirmando que a inovacdo depende do
conhecimento, sendo inevitaveis. Nesse contexto, os demais respondentes relatam
que a inovagdo € uma injegdo de animo, visto que ha o compartilhamento dos
conhecimentos adquiridos. Em suas falas, destacam que a inovagao € um processo
em crescimento no ambito da UFSM:

“Eu tenho a impressédo que agora nesta gestdo cresceu bastante isso, assim
a PROPLAN, eu acho que eles tdo fazendo uma corporagdo destas
tecnologias, tudo no computador, diminuir papel. Acho que a PROINFRA
também ta entrando nisso, tentando fazer enxugamento dos processos, né.
Ja melhorou bastante. Acho que vai melhorar. Essa parte das rotinas la de
cima e nés aqui também estamos tentando fazer a mesma coisa.” (D06).

“Olha melhorou muito a formacgéo e a qualificagdo dos servidores, ou seja nés
temos diminuido de forma significativa a burocratizagdo e estamos criando
em diferentes instancias, aqui pro Centro, mecanismos e melhoria de
comunicagdo e acesso a informacgéo.” (DO7).



86

“Entendo que se houver uma participagdo efetivamente democratica e
colaborativa todos ganham: o Centro, a Universidade e a comunidade
externa.” (D08).

Diante do exposto, a ideia encontrada nas entrelinhas das respostas dadas
pelos participantes desta pesquisa é de que a inovacao nas rotinas dos Centros € o
resultado positivo de agdes proporcionadas pela Educagado Corporativa, as quais se
refletem em beneficio do Centro.

Em meio ao cenario econdmico e politico que vem sendo vivenciado, agoes
de Educacao Corporativas tém sido fundamentais para o sucesso de Instituicbes de
Ensino, tendo como desafio manter seus servidores engajados e motivados para se
capacitarem cada vez mais em beneficio das mesmas, bem como para o

desenvolvimento pessoal e profissional de seus servidores.

5.3 ANALISE DOS RESULTADOS E SUGESTOES

Apds a discussdo dos dados coletados dos dois grupos estudados, este
subcapitulo destina-se a apresentar a analise dos principais resultados, bem como
algumas sugestdes e propostas para melhorias nas questdes referentes a politica de
Educagdo Corporativa, ou como € denominado pela instituicido, acbes de
capacitagcao dos servidores. Estas propostas constroem-se a partir da sintese dos
resultados mais significativos obtidos da coleta de dados dos dois grupos estudados,
ou seja, realiza-se um confronto entre as principais ideias dos profissionais da Pro6-
Reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGEP e dos Diretores de Unidades de Ensino
da UFSM. Para manter uma coeréncia e melhor compreensao, segue-se, ainda, a
estrutura adotada para a analise, dividida nas seis dimensdes da Educacao
Corporativa.

Como dito anteriormente, a Instituicio denomina a Educagédo Corporativa
como Ac¢des de Capacitagao, por isso, tais termos foram adotados como sinénimos.
Foi possivel identificar a preocupacdo da PROGEP no planejamento e
desenvolvimento de tais acdes para atender as demandas dos servidores, servigos e
setores da UFSM. Destaca-se a comunicagao das agdes, que sao divulgadas, além
da pagina da PROGEP e portal de capacitacdo, nas redes sociais. A PROGEP, por
intermédio do Nucleo de Educacdo e Desenvolvimento — NED, demonstrou um

grande interesse no aproveitamento do capital intelectual da prépria Instituicdo no
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desenvolvimento das agdes de Educacédo Corporativa. No entanto, salienta-se que
nao ha uma participacado direta destes no processo de elaboragcdo do Plano de
Desenvolvimento Institucional - PDI, como n&o observa-se a inclusao das acgdes de
Educacgao Corporativa no Plano.

Do ponto de vista dos diretores das Unidades de Ensino, percebeu-se,
inicialmente, que n&o ha sua participagcdo no planejamento das agdées de Educagao
Corporativa da Instituicdo. Além disso, observou-se que, apesar de entender a
importancia das acdes de capacitacdo tanto para ascensao funcional quanto para
melhoria das rotinas profissionais, enfrentam-se limitagcbes em relacdo a liberagcao
de servidores para participacdo em cursos ou demais atividades de longa duragéo,
especialmente devido a impossibilidade de reposicdo de pessoal no periodo.

Também foi mencionada a falta de mecanismos de avaliacdo dos impactos
das acbes de EC na pratica das rotinas das Unidades. Nesse sentido, poderiam ser
inseridas praticas de auto avaliagdo que visassem, além de mensurar a repercussao
sentida pelos servidores que tivessem participado de acbes de Educacao
Corporativa, compartilhar as experiéncias vivenciadas.

No que diz respeito a insercdo da Educacdo Corporativa no Plano de
Desenvolvimento da Unidade - PDU e seu alinhamento com o PDI, observou-se
grande discrepancia entre as respostas, pois enquanto alguns Centros possuem
PDU em fase de consolidagdo, outros ainda estdo em fases bem iniciais ou
simplesmente nao existe, mas, em todos os casos, ndo ha inclusdo de questbes
especificas de Educacao Corporativa.

Em relacdo a dimensdo administrativa, as sugestbes propostas por este
estudo dizem respeito a um maior didlogo entre a PROGEP e as Dire¢des das
Unidades de Ensino, tanto em relagdo ao planejamento quanto ao desenvolvimento
das acgdes de capacitagdo. Além disso, € importante que esas agdes estejam
elencados nos instrumentos de gestdo da UFSM, tais como PDUs e PDI, para que
haja uma consolidagdo dessas atividades como uma politica de Educagao
Corporativa permanente na Institui¢ao.

Os sujeitos inquiridos da PROGEP destacam que as agdes de capacitagao
promovidas sido, além de um momento de aprendizado, uma oportunidade de
integracdo entre os servidores e destes com a administragdo da UFSM. Esses
espagos sao essenciais para a constru¢cdo de uma cultura organizacional. Foi

mencionado também, por ambos os grupos estudados, o processo de recepg¢ao dos
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novos servidores, em que observou-se ndo haver um procedimento padronizado de
treinamento da Instituicdo, bem como nas unidades onde os mesmos sao alocados.

Os resultados do estudo sugerem que, no ambito da dimensao cultural, seria
benéfico que a Instituicido adotasse, além das rotinas de recepcdo dos novos
servidores, um padrao na insercdo destes nas Unidades em que irdo atuar, pois,
conforme relatos dos diretores dos Centros de Ensino, ndo ha uma uniformidade
nesse procedimento. Também, neste aspecto, sugere-se que sejam construidos
mecanismos que permitam o compartilhamento de experiéncias entre servidores da
Instituicdo, o que contribuiria sobremaneira para a constru¢cdo de uma cultura
organizacional.

Questionados sobre a relacéo entre a PROGEP e as Unidades de Ensino, o
primeiro grupo apontou que nado ha um contato direto com as direcbes dos Centros
quando do planejamento e elaboragdo das ag¢des de Educagdo Corporativa,
enquanto que o segundo grupo classificou como excelente a relagdo destes com o
PROGEP, porém afirmam néo ter participagao, no que diz respeito ao planejamento
das agdes de EC. Quanto aos resultados das agdes de capacitagdo, ambos os
grupos afirmaram que ha um impacto positivo nas rotinas desenvolvidas, mas
reconhecem que n&o existem mecanismos ou metodologias de avaliacédo dos
mesmos. Em relagdo a esse aspecto, devem ser criados indicadores que permitam
quantificar os efeitos das a¢des de EC na rotina dos servidores.

O tema avaliacao de resultados foi apontado mais uma vez quando avaliou-se
a dimensao politica da Educacao Corporativa na UFSM, dessa forma, ressalta-se
novamente a necessidade de que se instrumentalize uma metodologia para avaliar
os impactos das acdes de capacitacdo. Ressalta-se que, apesar de a UFSM possuir
mecanismos de avaliacdo institucional e a PROGEP aplicar instrumento de
avaliacdo (apenas do desenvolvimento) da ac&do de capacitacdo, ndo ha uma
avaliacao formalizada dos impactos dessas agdes de Educacgao Corporativa.

Analisando os aspectos que tangem a dimensao sociopsicolégica da
Educacdo Corporativa, pode-se perceber que ambos os grupos estudados
reconhecem a relevancia da construgdo e manutengao de espacgos de convivéncia
para os servidores. Dentre as entrevistas do grupo da PROGEP, percebe-se que ha
consciéncia da importancia do dialogo e da troca de ideias, e de experiéncias como

maneiras de buscar desenvolver o potencial dos servidores e equipes. No entanto,
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observou-se que, de acordo com os entrevistados, esses espacos, apesar de
existirem na instituicdo, ndo funcionam de forma satisfatoria.

E possivel afirmar que o desenvolvimento pessoal e profissional esta
diretamente relacionado a confianga e qualidade de vida do servidor. Essa
motivagédo prepara o servidor para enfrentar os desafios de forma mais eficiente e
com seguranga. Nesse sentido, os resultados obtidos sugerem que € necessario que
se proceda uma maior divulgacdo dos espagos de convivéncia ja existentes e/ou
criacdo de novos espacos que satisfacam as necessidades e aos anseios dos
servidores. Entende-se que tais espagos poderiam atender, além das demandas de
troca de experiéncias profissionais, questdes de cunho pessoal e emocional, muitas
vezes deixadas de lado, segundo relatos dos diretores das Unidades de Ensino.

No tocante a dimensao econbmica, a pesquisa apontou que os investimentos
da UFSM, apesar da conjuntura da crise econémica, residem principalmente na
concessao de diarias e passagens para participagdo em ag¢des de capacitagao fora
da Instituicdo, e pagamento de Gratificagdo por Encargo de Cursos e Concursos -
GECC, destinada a servidores que ministram cursos de capacitagao desenvolvidos
pela PROGEP. Se por um lado, ha um investimento da UFSM no desenvolvimento
de acbes, por outro, ndo ha mensuracdo do retorno desses investimentos para a
Instituicdo. Da mesma forma que nas sugestdes anteriores, a criagdo de indicadores
e ferramentas de avaliacido sdo essenciais para identificar os efeitos das acdes de
EC.

A Ultima categoria de analise dos dados do estudo refere-se a dimensao
cientifico-tecnologica da Educagédo Corporativa. Observou-se que o tema inovagéo
estad presente principalmente na forma como algumas agbes de capacitagao tém
sido desenvolvidas, ou seja, a tecnologia tem sido uma grande aliada na oferta de
acdes na modalidade EAD. Essa metodologia tem permitido a adesado de muitos
servidores que ndo podem se ausentar de seus postos de trabalho, assim como
demonstrou uma significativa redug¢ao na evaséo dos cursos.

A relacéo da tecnologia com os processos de trabalho é vista como benéfica
por ambos os grupos estudados, ou seja, considera-se servidores e tecnologias
como aliados na melhoria de processos, dando especial destaque no que se refere
as atividades financeiras da Instituicdo e a transparéncia na administracdo publica.
Ao discutir-se o redimensionamento de servidores, extingdo de cargos e fungdes

gratificadas e a reestruturacdo administrativa da UFSM, percebeu-se uma
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preocupacao dos entrevistados, especialmente dos diretores das Unidades de

Ensino, que relataram a n&o reposig¢ao de servidores que se aposentam. Além disso,

ja sente-se caréncia de pessoal em algumas areas.

O Quadro 08 apresenta um resumo do que foi exposto até o momento. Nele é

possivel visualizar um resumo das principais deficiéncias identificadas pelo estudo,

bem como as sugestdes propostas para sana-las.

Quadro 08 — Resumo das sugestdes apresentadas

DEFICIENCIA IDENTIFICADA

SUGESTAO PARA MELHORIA

¢ Nao participacéo dos diretores
dos Centros de Ensino no
planejamento das ag¢des de EC;

¢ O PDI nao contempla aspectos
especificos referentes a EC.

Dimensao
Administrativa

Fomentar o didlogo entre Diretores e PROGEP;

Consolidar uma politica de EC por meio de sua
insercao nos instrumentos de gestédo (PDl e
PDUs).

¢ Falta de uniformidade na
recepcgao de novos servidores
nas Unidades;

e Caréncia de dialogo e trocas de
vivéncias entre servidores.

Dimensao
Cultural

Padronizagao na introdugao de novos servidores
nos setores de trabalho para fortalecer uma cultura
organizacional;

Criacao de espacos (e fortalecimento dos que ja
existem) visando a convivéncia e
compartilhamento experiéncias.

¢ Instrumental insuficiente para
identificar os impactos das
acgobes de EC.

Dimensao
Politica

Insercéo de praticas de auto avaliagao para
mensurar os efeitos das acdes de EC na rotina
dos servidores;

Criacao de indicadores que permitam quantificar
tais impactos.

¢ Os instrumentos de avaliagao
institucional ndo contemplam
os aspectos da EC;
Instrumento de avaliagao da
PROGEP aplicada na
conclusao de cada acao de
capacitagao.

Dimensao
Educativa

Ampliacédo dos instrumentos de avaliagéo
institucional (pelo servidor e pela chefia imediata)
para identificagcao dos efeitos de agdes de
capacitacao;

Reaplicagéo do instrumento de avaliagéo da
PROGEP apés retorno dos servidores aos setores
de trabalho.

Existéncia de espagos de
convivéncia subutilizados.

Dimensao
Sociopsi-
colégica

[ ]

Incentivar o didlogo e a troca de experiéncias
como forma de desenvolver os potenciais dos
servidores e equipes;

Divulgagéao e incentivo do uso de espagos de
convivéncia existentes.

¢ Iniciativas de oferta de agoes
por meio de EAD;

e Contexto politico-econémico
propicio para o
redimensionamento de
servidores.

Dimensao
Cientiico-
Tecnolégica

Consolidagéo do EAD como estratégia de atingir
um numero maior de servidores em agoes de EC;
Fortalecer os espacgos de dialogo sobre a
reestruturagdo administrativa pela qual a(s)
universidade(s) publica(s) inevitavelmente estdo
passando.

Observagao: Alguns aspectos e sugestdes se repetem, no entanto optou-se por cita-los mesmo
assim, visto que séo analisados de pontos de vista diferentes em cada dimenséo da EC

mencionada.

Fonte: Elaborado pela autora.
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De maneira geral, pode-se perceber que a UFSM desenvolve agbes de
Educacao Corporativa de forma bastante efetiva, apesar da denominacao diversa.
As principais deficiéncias percebidas dizem respeito a participagao das direcdes das
Unidades de Ensino no planejamento das a¢des de EC, bem como a inexisténcia de
uma politica especifica de Educagdo Corporativa no Plano de Desenvolvimento
Institucional da UFSM e a falta de mecanismos de avaliagdo e mensuragao dos
resultados e impactos das agdes de capacitacdo desenvolvidas. O desafio da
UFSM, face ao contexto politico e econdmico é manter o desenvolvimento de agdes
de capacitacdo e, acima de tudo, manter os servidores motivados em procurar
desenvolvimento permanente, tanto de suas capacidades profissionais, quanto dos

processos e rotinas da administracao publica.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este capitulo apresenta as consideragdes finais do estudo, passando pelos
objetivos  propostos, o0s resultados considerados mais importantes, as
implicagdes/contribuicbes tedricas, empiricas, profissionais e sociais e para a
Instituicao; as limitagdes da pesquisa e; por fim, as sugestdes para trabalhos futuros.

Com o decorrer dos anos, presenciamos grandes mudancas na Educacgao
Corporativa no Brasil, tanto em iniciativas na esfera publica como privada, buscando
uma melhor qualificagdo de seus trabalhadores. As instituicbes devem estar
preparadas para atuar no mercado globalizado, cabendo a Educagéao Corporativa a
incumbéncia de educar os profissionais, fornecendo as bases para o
desenvolvimento das competéncias essenciais de organizagdo. A Educagéo
Corporativa é entendida como um processo de desenvolvimento humano que
oportuniza, individual e coletivamente, o aprendizado continuo e crescente no
ambiente de trabalho. Esta pesquisa teve como objetivo geral propor diretrizes para
a construcdo de politicas de Educacdo Corporativa na Universidade Federal de
Santa Maria — UFSM e, com a finalidade de atingir esse objetivo, foram relacionados
dois objetivos especificos.

O primeiro objetivo especifico consistiu em analisar as politicas e praticas da
Educacao Corporativa na Universidade Federal de Santa Maria — UFSM. Para isso,
entrevistas individuais e semiestruturadas foram realizadas na Pré-Reitoria de
Gestao e Pessoas com servidores que exercem ou ja exerceram fungao de chefia no
Nucleo de Educacgao e Desenvolvimento, vinculado a CIMDE/PROGEP, perfazendo
quatro entrevistas. Também foram realizadas consultas a documentos e observagao
nao participante. Os dados coletados foram analisados, conforme modelo de Amaral
(2003), em seis categorias definidas a priori.

Na dimens&o administrativa buscou-se identificar como se da o planejamento
das acbes de EC desenvolvidas pela UFSM por meio do NED/PROGEP, bem como
como se da a adesdo dos servidores nessas acdes e qual a participagao da
PROGEP na elaboracdo do PDI da UFSM. Nesse sentido, foi destacado pelos
respondentes que o planejamento das agdes de EC é realizado anualmente,
mediante o Plano Anual de Capacitacdo ou Plano de Desenvolvimento de Pessoas
que € uma ferramenta com planejamento anual das agdes de capacitagao (termo

utilizado na UFSM para EC), e € composto pelo Levantamento de Necessidades de
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Capacitagdo (LNC), normalmente realizado juntamente com a Avaliacdo de
Desempenho e outra forma € a submisséo de projetos especificos. Quanto a adesao
dos servidores, os comentarios deixaram claro que a evasao € um problema, assim
como a questdo que o servidor solicita curso, muitas vezes, para seu
desenvolvimento pessoal e nao profissional. No que diz respeito a participagado no
processo de elaboragdo do PDI, percebeu-se que nao ha participagdo da PROGEP
nesse processo e as estratégias de EC nao constam do PDI.

Na dimensao cultural, os respondentes afirmam como positiva a integragao
dos servidores nas agdes de capacitacdo. Ja na dimensdo politica, identificou-se
que existe um bom relacionamento da PROGEP com as direcdes dos Centros, mas
nao existe um contato proativo. Analisou-se o impacto da politica de EC no
desenvolvimento dos Centros e do trabalho em equipe, e os respondentes foram
unanimes em afirmar a inexisténcia de uma avaliagao formal de impacto, mas que
apesar disso percebem positivamente o aprendizado agregado no retorno a
Unidade. Na dimens&o sociopsicologica, considerando que o didlogo é a melhor
ferramenta para mediar e resolver situagdes adversas, notou-se que os espacgos de
dialogos s&o almejados dentro da Instituig&o.

Na dimensdo econbmica, tratou-se do investimento da UFSM em EC,
identificou-se que grande parte do recurso destinado anualmente a PROGEP é para
custeio de passagens, diarias e GECC, o que é positivo na visdo dos servidores,
mas nem sempre € suficiente. Quanto ao retorno desse investimento, considera-se
positivo, embora sem avaliagdo formal de impacto, sendo que os efeitos séo
percebidos no dia-a-dia, quando o servidor retorna a sua Unidade de trabalho. E, por
fim, analisando-se a dimenséao cientifico-tecnoldgica, dentre as agdes mais citadas
estdo as capacitacbes realizadas na modalidade EAD, as quais permitem aos
servidores a participacao diretamente em seu local de trabalho.

O segundo objetivo especifico consistiu em avaliar, a partir de percepcéo dos
Diretores das Unidades de Ensino da Instituicdo, os impactos das politicas e das
praticas atuais de capacitacdo na UFSM. Para isso, entrevistas individuais e
semiestruturadas foram realizadas com os Diretores das Unidades de Ensino do
Campus sede da UFSM, perfazendo 08 entrevistas. Também foram realizadas
consultas a documentos e observacdo nao participante. Os dados coletados foram

analisados, conforme modelo de Amaral (2003), em seis categorias da mesma forma
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como foi realizado com as analises dos resultados das entrevistas aplicadas a
servidores da PROGEP.

Na dimensao administrativa, ao indagar-se sobre a participagao das Unidades
no planejamento das agdes de EC e como se da a discussao pela diregao do Centro
da proposta de qualificacdo dos servidores promovidas pela PROGEP, os diretores
afirmaram que nao existe essa participagcéo e relatam que a participagéo se restringe
a estimular e liberar os servidores para realizacdo dos cursos. Quanto a avaliagao
dos resultados das acbes de EC, os relatos demonstraram que nao existe um
instrumento formalizado para avaliagao de impacto. Quanto a existéncia de Plano de
Desenvolvimento da Unidade (PDU), o grupo de entrevistados ficou dividido, metade
deles afirmam que o Centro possui PDU e a outra metade relata que a Unidade nao
tem ou esta na fase inicial do processo de elaboracao do Plano.

Na dimensao cultural, indagou-se a respeito da socializagdo dos novos
servidores e os relatos apontam que os servidores sdo recepcionados na dire¢cao do
Centro e posteriormente encaminhados a subunidade onde recebem treinamento
antes de serem alocados em seu local de trabalho, sendo que a socializagcao se da
no dia-a-dia, gradualmente a partir da convivéncia. Sobre o compartilhamento dos
erros e dos acertos, verificou-se que o tema é tratado de maneira desigual pelos
diretores, enquanto alguns afirmam que a avaliagdo dos erros, embora n&o
formalizada, é tratada de maneira individualizada, outros relatam que o assunto é
tratado de forma coletiva, em reunides. No tocante as boas praticas, essas sao
tratadas de forma coletiva, pensa-se que € necessario agregar para multiplicar.

Na dimensao politica tratou-se do impacto da EC no desenvolvimento do
Centro e o trabalho em equipe. A percepcao dos diretores das unidades de ensino &
positiva, embora reconhecam que nao existam meios de mensurar esse impacto: a
maioria informou que as qualidades individuais impactam positivamente no trabalho
coletivo. Na sequéncia tratou-se da relacdo das dire¢des dos Centros com a
PROGEP/NED na articulagédo de cursos de capacitagdo. Assim como observa-se
nas narrativas dos servidores da PROGEP, os diretores também afirmam que existe
uma relagcdo bem préxima das diregcdes dos Centros com a PROGEP, tendo como
mediador o didlogo. Ja no que diz respeito ao planejamento das agdes de Educagao
Corporativa as opinides divergem, apenas dois diretores relatam que existe um

contato por meio de reunides. Os demais afirmam que nao existe esse contato.
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No que diz respeito a dimensao sociopsicoldgica, tratou-se da qualificagao,
seguranca e bem estar dos servidores. Na opinido dos diretores, o tema deveria ser
uma preocupacao constante. Nas palavras dos diretores o servidor capacitado tem
motivacdo e seguranga para desempenhar suas tarefas, proporcionando uma
sensagao de valorizagdo. Ao analisar as narrativas do diretores no que diz respeito a
preparagao dos servidores para novos desafios, observa-se que todos concordam
com a afirmativa de que a politica de EC prepara os servidores para enfrentar novos
desafios, ao passo em que o servidor, ao sentir-se capacitado, podera desenvolver
suas tarefas com mais seguranca.

A dimensdo econbmica tratou do investimento do Centro nas agbdes de EC,
nessa seara, os diretores afirmam que a preocupacéo € liberar sempre os servidores
para participacdo em eventos e cursos, mas foram unanimes em demonstrar sua
preocupagao com a crise econOmica pela qual o pais passa, refletindo nas
universidades publicas, sinalizado que o momento € de repensar. Nos relatos dos
diretores, devido a reducao de recursos, os Centros deverao unificar secretarias,
enxugar departamentos, alocando servidores em espacgos ja existentes, mas sem
deixar de prestar um atendimentos de qualidade a comunidade.

Por fim, na dimensao cientifico-tecnoldgica, tratou-se da relagdo com a
tecnologia e redimensionamento dos servidores (extingéo e criagdo de cargos) frente
ao desenvolvimento cientifico-tecnolégico na Instituicdo. Os diretores relatam que no
tocante ao avango tecnoldégico € preciso considerar o conjunto formado por
tecnologia e pessoas, um se beneficiando do outro, ou seja, os recursos
tecnolégicos e as pessoas se complementam, pois, na avaliagdo de todos, a
tecnologia veio para agregar.

Na avaliagdo do redimensionamento dos servidores, em fungdo da
reestruturagcado da Universidade, com a extingdo de cargos e fung¢des gratificadas, de
acordo com as narrativas dos diretores, existem caréncias de servidores em
algumas Unidades em maior numero do que em outras. Nesse sentido, notou-se a
preocupacao dos diretores com a ndo reposicao dos servidores que se aposentam,
deixando lacunas nas equipes. Quanto ao impacto das a¢des de EC no processo de
inovacao nas rotinas dos Centros, a ideia encontrada nas entrelinhas das repostas
dadas pelos participantes da pesquisa € de que a inovagao nas rotinas dos Centros
€ o resultado positivo de acdes proporcionadas pela EC, as quais revertem beneficio

ao Centro.
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Deste modo, por meio dos objetivos especificos foi possivel chegar ao
atendimento do objetivo geral deste estudo, propor Diretrizes para a construcédo de
politicas de Educacéo Corporativa na Universidade Federal de Santa Maria — UFSM.
Apos a analise dos dados, elaborou-se uma série de propostas com base nos
problemas identificados. Tais propostas focam principalmente no que diz respeito a
sistematizacao e institucionalizagdo de avaliagao formal dos impactos praticos das
acoes de capacitacdo na rotina dos servigos que a Universidade presta.

As contribuicbes deste estudo podem ser divididas em tedricas, empiricas,
profissionais e sociais. Para a teoria, a pesquisa foi relevante, pois contribuiu para
minimizar a lacuna de estudos empiricos que dissertam sobre Educacao Corporativa
na Instituicdbes Publicas de Ensino Superior. Além de contribuir com a grande area
da administracdo ao discutir uma tematica relevante e proporcionar conhecimento
sobre politicas e praticas de Educacido Corporativa nas Instituicbes Federais de
Ensino Superior.

No que diz espeito as contribuicbes empiricas, essa pesquisa realizou
diagndsticos que permitiram propor diretrizes a Universidade, em especial a
PROGEP, para a melhoria no planejamento e execugdo das agbes de EC. Em
relagdo as contribuicdes sociais, ao propor praticas e politicas de EC, o estudo
apresenta-se com a finalidade de aperfeicoar/capacitar o quadro de servidores da
UFSM e, por consequéncia, entregar um atendimento de exceléncia a sociedade.
Quanto a contribuicdo profissional, sendo a pesquisadora servidora da instituicao,
este estudo também trouxe contribuicdo, especialmente durante o processo de
coleta e analise de dados, pbde aprimorar as competéncias da pesquisadora,
tornando-a mais apta a dar respostas as demandas do ambiente ao qual esta
inserida.

Quanto as limitagdes do estudo, por se tratar de uma pesquisa qualitativa, ha
a possibilidade do viés de interpretagdo da pesquisadora. Além disso o ponto de
vista de alguns diretores, pode estar confuso, pois parte deles demonstrou falta de
conhecimento tedrico acerca do tema. Isso evidencia a necessidade do
desenvolvimento de novos estudos na area e, especialmente, uma maior divulgagcéo
dos resultados desses estudos.

Para trabalhos futuros, sugere-se a realizagdo de um novo estudo para
analisar a percepcado dos servidores da UFSM quanto a politica as de educacgao

corporativa na UFSM. Aconselha-se, também uma pesquisa que analise as politicas
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de EC em outras universidades. Outra possibilidade de pesquisa poderia empregar a
mesma metodologia da presente dissertagdo em outras Unidades administrativas da
Instituicdo, ou mesmo em outros Campi, a fim de identificar semelhangas e
diferencas nas realidades das outras Unidades, uma vez que este estudo focou na

relacdo da PROGEP com as Unidades de Ensino do campus sede somente.
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APENDICE A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

&
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA 4
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS | %X*\
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM )
GESTAO DE ORGANIZAGOES PUBLICAS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: Politicas e Praticas de Educagao Corporativa na Universidade Federal de Santa
Maria — UFSM

Pesquisadores responsaveis: Prof.? Luciana Flores Battistella e Maria Denise Ricalde de Souza.
Departamento/Instituicao: UFSM - Mestrado Profissional em Gestdo de Organizagbes Publicas
Telefone e enderego postal completo: (55) 3220-8848. Avenida Roraima, n° 1000, Prédio 74-B,
Sala 3250, CEP 97105-970 — Santa Maria/RS.

Local da coleta de dados: UFSM, Campus sede.

Prezado(a) Senhor(a):

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada: “Politicas e Praticas de
Educacao Corporativa na Universidade Federal de Santa Maria — UFSM”, cujo objetivo é “Propor
Diretrizes para a construcao de politicas de Educagao Corporativa na UFSM”.

Sua participagéo é totalmente livre e voluntéria, e consistirda apenas em responder algumas
perguntas que serdo apresentadas na entrevista. Antes de concordar em participar, € muito
importante que vocé compreenda as instru¢des contidas neste documento.

E possivel que acontega algum cansago e/ou desconforto ao responder as perguntas. Caso
vocé sinta incdmodo ou constrangimento com as questdes, vocé podera preferir ndo respondé-las.
Vocé tem garantida a possibilidade de ndo aceitar participar da pesquisa ou de retirar sua permissao
a qualquer momento, sem nenhum tipo de prejuizo pela sua decisao.

Os beneficios aos participantes serdo indiretos, pois as informagdes trardo maior
conhecimento sobre o tema abordado, além de fornecer subsidios para a melhoria das praticas de
Gestao de Pessoas da UFSM.

Nao havera nenhuma forma de compensacao financeira e também ndo havera custos para o
participante. Cabe salientar que, assinando este termo de consentimento, vocé também autoriza que
as entrevistas sejam gravadas em audio, para posterior transcricdo e analise.

Na publicagao dos resultados desta pesquisa, sua identidade serd mantida no mais rigoroso
sigilo e serdo omitidas todas as informagdes que permitam identifica-lo(a).

Qualquer duvida em relagédo ao estudo podera ser esclarecida pelo telefone: (55) 99117-0708
e/ou pelo e-mail: mdricaldes@gmail.com.

Ciente e de acordo com o que foi anteriormente exposto, eu
, concordo em participar desta pesquisa, assinando
este termo de consentimento em duas vias, ficando com a posse de uma delas.

Santa Maria, de de 20 .

Assinatura do participante Maria Denise Ricalde de Souza Dra. Luciana Flores Battistella
Mestranda Orientadora
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA GRUPO 1

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA pQ
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS P ~

PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM %X)\

GESTAO DE ORGANIZAGOES PUBLICAS D) -y

Roteiro de Entrevista do Grupo 1 — Servidores da PROGEP/UFSM
Prezado(a) Servidor(a),

Este roteiro de entrevista € parte de uma pesquisa da mestranda do
Programa de Pdés-Graduacdo em Gestdo de Organizagbes Publicas, Maria Denise
Ricalde de Souza, sob a orientagdo da Prof. Dra. Luciana Flores Battistella, este
estudo busca compreender como se da a Educacido Corporativa na UFSM e tem
como objetivo “propor diretrizes para a construgcao de politicas de Educacao
Corporativa na Universidade Federal de Santa Maria — UFSM”. Sua contribuicao
€ relevante para a realizagédo do estudo.

Esta pesquisa entende a Educacdo Corporativa, como um processo de
desenvolvimento humano que oportuniza, individual e coletivamente o aprendizado
continuo e crescente no ambiente de trabalho, como as acdes realizadas pela Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGEP/UFSM, através do NED - Nucleo de
Educacéao e Desenvolvimento.

O estudo baseou-se no modelo de analise da Educagao Corporativa, proposto
por Amaral (2003, p. 50-54), que, conforme suas caracteristicas e tracos, foi dividida
em seis dimensdes: administrativa, cultural, politica, sociopsicoldgica, econdmica e
cientifico-tecnologica.

Bloco | - Perfil do entrevistado
1) Género: ( ) masculino ( ) feminino ( ) prefiro ndo responder

2) Faixa etaria (em anos): ( ) 20-29 ( ) 30-49 ( ) 50 -69 ( ) Acima de 70

3) Escolaridade: ( ) Graduacado ( ) Especializagédo ( ) Mestrado ( ) Doutorado
4) Tempo de servico na UFSM: anos.

5) Possui cargo de chefia: ( )sim () ndo

6) Tempo de servigo no cargo atual: anos.

Bloco Il - Dimensao Administrativa

7) Fale sobre o planejamento das ag¢des de educagado corporativa desenvolvidas
pela UFSM, através do NED/PROGEP: o planejamento leva em consideragdo os
interesses individuais e os objetivos organizacionais?

8) Como é realizada a divulgacdo/comunicagao dessas agdes aos servidores da
UFSM?

9) Comente sobre a adesdo dos servidores nas agdes de educagédo corporativa
promovidas pelo NED/PROGEP.

10) Como se da o aproveitamento do capital intelectual da Instituicdo nas agdes de
educacgao corporativa?

11) Qual a participacdo da PROGEP no processo de elaboragdo do PDI
Institucional? No que diz respeito a educacéao corporativa, atende a demanda?
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Bloco lll - Dimensao Cultural

12) Qual o impacto das agbes de educagdo corporativa na integracdo entre os
servidores e destes com a administragao da Instituicido?

13) Quais agdes promovidas pela PROGEP estimulam a construgdo de uma cultura
organizacional?

Bloco IV — Dimensao Politica

14) Como se da a relagdo da PROGEP/NED com a Dire¢do dos Centros na
articulacao de cursos de qualificagao/aperfeicoamento promovidos pela mesma?

15) Qual impacto da politica de Educagdo Corporativa no desenvolvimento dos
Centros e do trabalho em equipe?

Bloco V — Dimensao Sociopsicolégica

16) Fale sobre a necessidade de espacos de dialogo sobre as capacidades dos
servidores como estratégias de interagao social e bem-estar pessoal?

17) Vocé entende que a politica de Educacdo Corporativa pode promover a
preparagao dos servidores para novos desafios profissionais e também promover a
tranquilidade desses servidores em realizar suas atividades (no sentido de sentir-se
capacitado)?

Bloco VI — Dimensao Econémica

18) Como vocé contextualiza o investimento da Instituicdo em ag¢des de educagao
corporativa?

19) Qual o retorno desse investimento para a UFSM?

Bloco VIl - Dimensao Cientifico- Tecnolégica

20) Como o processo de inovagao se insere nas agdes de educagao corporativa? Dé
exemplos dessa interagao.

21) Como a PROGEP/NED percebe e atua no redimensionamento de cargos e
servidores (extingao e criagao de cargos), frente ao desenvolvimento cientifico-
tecnologico na Instituicdo?
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA GRUPO 2

«¥$%%%,  UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA p Q
g % CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS E HUMANAS

g 3 PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM 4_ ¢Z5\
i g GESTAO DE ORGANIZAGOES PUBLICAS Y

Roteiro de Entrevista do Grupo 2 — Diretores das Unidades de Ensino/UFSM
Prezado(a) Diretor(a),

Este roteiro de entrevista € parte de uma pesquisa da mestranda do
Programa de Pdés-Graduacdo em Gestdo de Organizagbes Publicas, Maria Denise
Ricalde de Souza, sob a orientagdo da Prof. Dra. Luciana Flores Battistella, este
estudo busca compreender como se da a Educacido Corporativa na UFSM e tem
como objetivo “propor diretrizes para a construgcao de politicas de Educacao
Corporativa na Universidade Federal de Santa Maria — UFSM”. Sua contribuicao
€ relevante para a realizagédo do estudo.

Esta pesquisa entende a Educacdo Corporativa, como um processo de
desenvolvimento humano que oportuniza, individual e coletivamente o aprendizado
continuo e crescente no ambiente de trabalho, como as acdes realizadas pela Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGEP/UFSM, através do NED - Nucleo de
Educacéao e Desenvolvimento.

O estudo baseou-se no modelo de analise da Educagao Corporativa, proposto
por Amaral (2003, p. 50-54), que, conforme suas caracteristicas e tracos, foi dividida
em seis dimensdes: administrativa, cultural, politica, sociopsicologica, econdmica e
cientifico-tecnologica.

Bloco | — Perfil do entrevistado e da Unidade
1) Género: masculino

2) Faixa etaria (em anos):

3) Tempo de servigo na UFSM:

4) Tempo de servigo no cargo atual:

Caracterizacado da Unidade -

Tempo de existéncia da Unidade - anos.

N° de cursos - Graduacéo - Pds-graduacéo -
N° de servidores - TAEs - Docentes -

N° Alunos - Graduacéo - Pb6s-graduacéo -

Bloco Il - Dimensao Administrativa

5) Neste primeiro momento, solicitamos que o Sr.(a) comente sobre a participacao
de sua Unidade (Centro) no planejamento de Educacgédo Corporativa desenvolvidas
pela UFSM. Como se da a discussdo, pela diregdao do Centro, da proposta de
qualificacao dos servidores, promovida pela PROGEP/UFSM?

6) De que forma o Centro procura estimular a participagdo dos seus servidores nas
acdes de Educacao Corporativa promovidas pela PROGEP?

7) O Centro possui algum mecanismo de avaliagdo dos resultados das agbes de
Educacao Corporativa das quais seus servidores participam? Quais s&o?
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8) A Unidade ja apresentou seu PDU? Como foi o processo de elaboragao? O que
diz o PDU em relacédo a Educacao Corporativa dos servidores da Unidade? E como
se alinha ao PDI da UFSM?

Bloco lll - Dimensao Cultural

9) Como ¢é realizado o processo de socializagdo dos novos servidores na Unidade?
(Acoes especificas da Unidade. Como se da no ambito da UFSM)?

10) Como se da o compartilhamento de acertos e erros da Unidade (avaliagdo)?

11) Como as boas praticas sao tratadas e compartilhadas?

Bloco IV — Dimensao Politica

12) Qual impacto da politica de Educagdo Corporativa no desenvolvimento dos
Centros e do trabalho em equipe?

13) Como se da a relacao da Diregcao do Centro com a PROGEP/NED na articulagao
de cursos de qualificacdo/aperfeicoamento promovidos pela mesma? E a relagao da
Direcdo com a gestdo da UFSM no mesmo sentido?

Bloco V — Dimensao Sociopsicologica

14) Como vocé percebe a questdo qualificacdo e segurancga e/ou qualificacéo e
bem-estar dos servidores? Fale sobre a necessidade de espagos de dialogo sobre a
capacitacdo dos servidores como estratégias de interagdo social e bem-estar
pessoal?

15) Vocé entende que a politica de Educagdo Corporativa pode promover a
preparagao dos servidores para novos desafios profissionais e também promover a
tranquilidade desses servidores em realizar suas atividades (no sentido de sentir-se
capacitado).

Bloco VI — Dimensao Econémica

16) No contexto politico, econdmico e social atual, quais agdes propositivas estao
sendo pensadas pela sua Unidade, no que diz respeito a organizagdo e ao
funcionamento atual e futuro?

17) Qual o investimento do Centro em agdes e/ou politicas de Educagao Corporativa
(afastamento do servidor, ajudas de custo — diarias e passagens) e quais retornos
esse investimento traz para a sua Unidade?

Bloco VII - Dimensao Cientifico- Tecnolégica

18) Em uma Instituigdo como a UFSM, a tecnologia esta a servigco das pessoas ou
em detrimento delas? Como vocé vé o redimensionamento dos servidores (extingao
e criacdo de cargos), agora por exemplo com extingdo de FGs extingdo de cargos
frente ao desenvolvimento cientifico-tecnolégico na Instituicido e nao fazem mais
sentido? Na sua Unidade ha caréncia ou excesso de cargos?

19) Como as agdes de Educacédo Corporativa impactam no processo de inovagao
nas rotinas do centro?



