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RESUMO

Empregando a abordagem do modelo de gestdo de pessoas baseada em competéncias, este
trabalho apresenta uma pesquisa que possui como objetivo geral captar a percep¢ao dos
servidores técnicos — administrativos em educacdao (TAE’s), lotados no Centro de
Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido (CDSA) campus da cidade de Sumé —PB da
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), sobre o grau de adequacdo entre os
cursos de capacitacdo oferecidos pela Universidade e as competéncias necessarias para
desempenhar as funcdes exigidas por seus cargos. Para isto, foram utilizados questionarios
estruturados, a fim de captar a satisfacdo dos servidores TAE’s sobre os Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes desenvolvidas nos cursos e treinamentos de aperfeicoamento e
capacitacdo de pessoal, e coletados dados em uma amostra obtida pelas respostas de 25
servidores, o equivalente a 58% do total de servidores do campus. Foram calculadas a Moda
da frequéncia das respostas de cada secdo do questiondrio representada pelas caracteristicas
de Competéncias (Conhecimentos, Habilidades de Atitudes), assim como, o nimero de
participacao de cursos, o acesso as informagdes dos cursos para os determinados cargos, € o
espaco para sugestao de novos cursos a serem realizados, e por fim o grau de adequagao entre
as competéncias (CHA) e os cursos realizados, que resultou em uma adequacao “Moderada”.
Dentre os resultados, constatou-se um gap entre os cursos oferecidos pela instituicao e as
necessidades dos cargos desempenhados. Ao final, sdo apontadas as limitagdes do trabalho e
sugestdes para novas pesquisas.

Palavras chave: Gestdo de pessoas. Gestdo por competéncias. Gestao publica.



ABSTRACT

Using the competency - based people management model approach, this paper presents a
research that has as its general objective to capture the perception of the technical -
administrative employees in education (TAE), housed at the Semiarid Sustainable
Development Center (CDSA) campus of city of Sumé —PB of the Federal University of
Campina Grande (UFCG), on the degree of adequacy between the training courses offered
by the University and the skills required to perform the duties required by their positions. For
this, structured questionnaires were used in order to capture the satisfaction of TAE's servers
about the Knowledge, Skills and Attitudes developed in the courses and training of staff
development and qualification, and collected data in a sample obtained by the answers of 25
servers, the equivalent to 58% of total campus servers. The mode of frequency of the answers
of each section of the questionnaire represented by the characteristics of Competences
(Knowledge, Attitudes Skills), as well as the number of courses participation, the access to
the course information for the determined positions, and the space were calculated. to suggest
new courses to be taken, and finally the degree of adequacy between the competencies (CHA)
and the courses taken, which resulted in a “Moderate” adequacy. At the end, the work
limitations and suggestions for further research are pointed out.

Keywords: People management. Competency management. Public administration.
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1 INTRODUCAO

No cenario atual e inovador da Gestdo Publica, muitas organizagdes t€ém buscado a
transicdo do modelo de gestdo de pessoas da modalidade departamental, para a gestdo de
pessoas por competéncias (GPC). Segundo Amaral (2006, p. 554), este novo modelo de
gerenciamento “visa mudar a gestao publica, inovar e aprimorar a capacidade de atender mais
e melhor, incluir servidores e mobilizar seus talentos”. Isto €, alcancar diferentes resultados
para a organizagdo ao intensificando-se as competéncias do corpo de servidores.

Neste fundamento € preciso entender que ‘“‘competéncias sdo conjuntos de
conhecimentos, habilidades e atitudes que, quando integrados e utilizados estrategicamente
pela pessoa, permite atingir com sucesso os resultados que dela sdo esperados pela
organizacao.” (MILIONI, 2002 apud OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011, p. 28). Ou seja,
competéncia € um agrupamento de talentos do individuo empregado, que quando utilizados
de forma planejada e organizada podem repercutir de forma positiva para a organizacao.

Para isto, as organizagdes oferecem ferramentas de desenvolvimento individual para
os servidores, tais como: Cursos; Seminarios; €, estagios; com o objetivo de aperfeicoar suas
habilidades de forma que consiga suprir as necessidades da organizagao. Deste modo, o
modelo de Gestao por Competéncias aplicado de forma efetiva, tem potencial para gerar
avango individual, bem como organizacional, beneficiando ambos: individuos e
organizagoes.

Além disto, tal modelo de Gestao, ha tempos abandonou o conceito de “modismo”.
Garantiu a validagao de suas técnicas apds diversos relatos e experiéncias de implantagdo em
varios paises, Conforme o trabalho de Landim, 2018 demonstra. A partir disto ¢ possivel
observar que o modelo de GPC vem ganhando espago nas diferentes localidades,
demonstrando sua capacidade de auxiliar no processo de desenvolvimento das diferentes
organizacdes.

No Brasil, a GPC foi formalmente implantada no setor publico em fevereiro de 2006,
através do Decreto N° 5.707 (FEVORINI, et al, 2014), que instituiu para os 6rgaos e
entidades da gestdo publica federal a implementagdo da Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoal, visando:



I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidadao; II - desenvolvimento permanente do servidor publico; III - adequagdo das
competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituigdes, tendo como
referéncia o plano plurianual; IV - divulgacdo e gerenciamento das acdes de
capacitacdo; e; V - racionaliza¢do e efetividade dos gastos com capacitagdo
(BRASIL, 2006*, Art. 1°).

No caso especifico dos servidores Técnico-Administrativos em Educacao (TAEs), o
Governo Federal, por intermédio da Lei 11091/05 e do Decreto n° 5825/06, que versam sobre
plano de carreira, regulamentacdo e Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, tem
demonstrado esfor¢os na transicado do modelo de gestao por departamento de pessoal para a
gestao de pessoas por competéncias.

Este novo modelo comecou a ser implantado pela Secretaria de Recursos Humanos
da Universidade Federal Campina Grande — SRH/UFCG no ano de 2011. Por meio da
RESOLUCAO N° 01/2011 determinou-se que a politica de capacitagio de seus funcionarios
técnico-administrativos seja uma prioridade, e estabeleceu-se uma gestdo que patente a
qualificagdo e atualizagdo regularizada da gestdao de pessoas da Universidade com o objetivo
de tornar suas atividades cada vez mais eficientes.

O conceito de capacitagao utilizado pelo Decreto n° 5.825/06 presente no inciso 11,
do Art.3° ¢ o de "processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza acdes de
aperfeicoamento e qualificagdo, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de competéncias individuais."
(BRASIL, 2006b, inciso II, Art 3°).

Portanto, para a UFCG, em particular o Centro de Desenvolvimento Sustentavel do
Semidrido (CDSA), faz-se necessario que algumas condicionantes sejam estabelecidas e
acompanhadas para uma efetiva Gestao por Competéncias, que na visao de Guimaraes (2000,
p-139) compreendem: “a existéncia de uma estratégia corporativa, de um ambiente
organizacional inovador e criativo e de politicas e diretrizes de gestdo coerentes e
consistentes entre si”.

Mediante o exposto, essa pesquisa se justifica pela necessidade de avaliar através da
percepcao dos servidores técnico-administrativos lotados no CDSA de que forma a
capacita¢do de pessoal tem sido efetuada, e se tal pratica do novo modelo de Gestdo por
competéncias tem contribuido com a estratégia do Governo Federal de reformar a Gestdo

Publica com base nos novos modelos de Gestdo.
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A presente pesquisa tem por objetivo analisar a percep¢do que o0s técnicos
administrativos tém sobre o alinhamento entre as competéncias delineadas para os cargos de
técnico administrativo e os treinamentos ofertados pelo CDSA/UFCG. E para isso os
objetivos especificos sdo: 1) Analisar a Lei dos Técnicos Administrativos em Educacgdo do
Governo Federal e as competéncias delineados para os cargos; 2) Identificar como a SRH
(Secretaria de Recursos Humanos) define os cursos de capacitagdo oferecidos para os
técnicos administrativos da UFCG/CDSA; 3) Captar a percepcao dos técnicos
administrativos quanto as suas expectativas de capacitacdo na UFCG/CDSA.

Portanto, algumas questdes delineiam esse trabalho, tais como: o plano de capacitacao
¢ focado em competéncias (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes) que o cargo precisa? De
que forma sdo desenhados os planos de capacitagio do CDSA/UFCG? Os técnicos
administrativos tém conhecimento sobre as competéncias que lhe sdo exigidas? Assim, o
problema de pesquisa que guiara este artigo sera: Que percepgao os técnicos administrativos
do CDSA/UFCG tém do alinhamento entre as competéncias exigidas para o seu cargo € os
treinamentos ofertados pela instituicao?

O trabalho foi dividido em se¢des, sendo que a se¢do 1 corresponde ao conceito e
breve histérico da Gestao de Pessoas (GP), a forma que progrediu, ¢ sua evolugao para o
modelo de Gestao por competéncias, sendo este o proximo ponto discutido, contando com
um subtdpico sobre o desenvolvimento e treinamento utilizados em tal modelo de GP. A
secdo 3 apresenta o modelo de GPC inserido nas organizagdes de Setor Publico. Secdo 4 do
trabalho traz a metodologia utilizada para avaliar a percep¢ao dos Técnicos Administrativos
lotados no CDSA/UFCG acerca dos treinamentos € competéncias necessarias para seus
respectivos cargos. A se¢do 5 corresponde aos resultados da pesquisa e avaliacdo de dados,

seguido na se¢do 6 das conclusdes e Referéncias Literarias utilizadas neste trabalho.

2 GESTAO DE PESSOAS

Conforme Fischer (2002), o sucesso de qualquer organizacdo depende de
desempenho humano, e por esse motivo ¢ necessario o uso de uma ferramenta que permita o
gerenciamento do comportamento humano, chamada de Gestdo de Pessoas. Ha diferentes

modalidades de Gestado de Pessoas e todas tém por objetivo ampliar a capacidade competitiva
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das organizagdes, considerando as frequentes mudangas em todos os aspectos, desde as
tecnologias incrementadas até mudangas no meio externo a organizacgao.

Chiavenato (2010) atribui a Gestdo de Pessoas a caracteristica “exceléncia” das
organiza¢des bem-sucedidas. No entanto, nem sempre as pessoas foram consideradas como
fator importante para o sucesso das organizagdes, foram necessarias algumas transformagdes
ao longo do tempo.

No periodo p6s Revolugdo Industrial, até meados de 1950, as organiza¢des adotaram
uma estrutura burocratica, caracterizada pelo sistema hierarquico representado por uma
piramide, que centralizava as decisdes em quem estava no topo, e estabelecia regras e
regulamentos internos para controlar e padronizar o comportamento das pessoas. As pessoas
eram consideradas como um dos recursos organizacionais, em companhia de maquinas,
equipamentos e capital (CHIAVENATO, 2010).

Contudo, apos a Segunda Guerra Mundial, entre 1950 ¢ 1990 o mundo evoluia com
velocidade ascendente, e as organizagdes tiveram que se adaptar as inovagdes que
mobilizavam um aumento progressivo na competitividade entre as organizacdes. Por sua vez,
as organizagoes precisaram abandonar o modelo burocratico que se tornou rigido e vagaroso
demais para acompanhar as transformacdes do ambiente, e tentar novos modelos estruturais,
que de fato promoveram melhorias na arquitetura organizacional, porém nao o suficiente,
porque ndo permitiu eliminar a inflexibilidade do antigo modelo burocratico
(CHIAVENATO, 2010).

Posteriormente, as novas tecnologias se tornaram o novo desafio das organizacdes,
pois permitiram o compartilhamento de informacdo a nivel mundial em milésimos de
segundo. A tecnologia da Informagdo provocou uma competitividade ainda maior entre as
organizagoes, Visto que, seu acesso imediato desperta a necessidade de agir rapidamente para
transformar informagdes em oportunidades de novos produtos/ servigos, antes que outros o
facam. O capital financeiro perdeu espago para o capital intelectual, e o conhecimento passou
a ser o recurso mais importante de uma organiza¢ao. Tornar o conhecimento 1til e rentavel
passou a ser a principal responsabilidade gerencial. As pessoas com seus conhecimentos,
habilidades e atitudes se tornaram a mais importante base de uma organizagdo

(CHIAVENATO, 2010).
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Reconhecer a importancia das Pessoas no gerenciamento de organizac¢des ficou
cada vez mais indispensavel, seja no setor privado ou publico. As pessoas deixaram de ser
reconhecidas como recursos ¢ comegaram a ser vistas como colaboradores do sucesso de uma
organizagao.

Dias, et al, (2007) apresentam em seu trabalho as transformagdes da Gestdo de
Pessoas ao longo do tempo. Saindo da ideia tradicional de Gestdo de Pessoas como um
departamento isolado da instituicdo e partindo para uma Gestdo de Pessoas que busca
harmonizar o desenvolvimento econdmico da organiza¢ao e desenvolvimento social dos
individuos.

No que tange aos modelos de Gestao de Pessoas (GP) observam-se quatro modelos
evolutivos apresentados por Dias, et al (2007):

e (Gestao de Pessoas como Departamento de Pessoal: nesse modelo o foco esta
no processo de trabalho, no qual os trabalhadores sao considerados como um fator de
produgao.

o (Gestdao de Pessoas como Gestao do Comportamento Humano: o
comportamento era o foco, o Departamento de Gestao de Pessoas passa a atuar com
ferramentas e procedimentos de avaliacio e desenvolvimento de pessoas,
abandonando o interesse exclusivo dos resultados imediatos.

e (Gestao de Pessoas com Gestao Estratégica de Pessoas: resume-se em alinhar
a gestdo de pessoas a estratégia organizacional, as metas estratégicas do
desenvolvimento de gestdo de pessoas sdo provenientes das estratégias
organizacionais. Busca a descentralizacao do RH das organizag¢des, tornando-o aberto
ao ambiente externo.

e (Gestao de pessoas por competéncias: nesse modelo a gestdo atenta pras
competéncias dos colaboradores, e, as considera essenciais para a vantagem
competitiva da organizagao.

Segundo Carbone, ef al (2009), este tltimo modelo, surgiu como uma alternativa de

motivar o gerenciamento de pessoal, no &mbito organizacional, individual e grupal, além
disso, aparece como preferéncia em detrimento aos métodos tradicionais de gestdo de
pessoas.

Essa perspectiva mostra que o modelo de Gestdo de Pessoas por competéncias € o
resultado de adaptacdes feitas a partir de modelos tradicionais e pouco eficientes. Esses
modelos tradicionais progrediram em suas técnicas e defini¢des para chegar a um modelo
mais eficaz e satisfatorio, qual seja: o modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias.

Inclusive, tal modelo vem sendo promovido nas organizagdes do Setor Publico desde 2006,
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quando foi estabelecido efetivamente pelo Governo Federal através do Decreto n°5.707, por

ser considerado uma alternativa inteligente e qualificada de gerenciamento de Pessoas.

3 GESTAO POR COMPETENCIAS

Ao longo do tempo as nog¢des sobre a expressdo “competéncia” sofreram algumas
alteracoes, e tal termo recebeu diferentes conceitos e significados. No final do periodo
Medieval, a palavra “competéncia” estava correlacionada a linguagem juridica. Correspondia
ao poder, atribuido as instituigdes ou pessoas, de avaliar e julgar certas questdes.
Posteriormente o conceito de competéncia passou a denominar o reconhecimento social
sobre a aptidao que um individuo tinha de se expressar em relagdao a determinado assunto e,
por fim, passou a ser empregado, de maneira ampla, para caracterizar a pessoa qualificada
para realizar determinada atividade (ISAMBERT-JAMATI, 1997). As mudangas resultaram
em diferentes linhas de pensamento sobre o conceito de competéncia.

E possivel observar duas importantes no¢des sobre o assunto: para a escola
americana, sobretudo da década de 1970 e 1980, “competéncia” pode ser definido como um
conjunto de qualificacdes que o individuo possui para efetuar atividades com nivel elevado
de desempenho. No entanto, a escola europeia da década de 1980 e 1990 contesta tal
defini¢do, e relaciona o conceito de “competéncia” as realizagdes e capacidade de produgao
do individuo em um contexto especifico (DUTRA; HIPOLITO; SILVA, 2000). Estas duas
consideraveis linhas de pensamento originaram novos conceitos sobre competéncias.

A definicdo apresentada por Carbone (2009, p.43) une a ideia das duas escolas. O
autor declara que “competéncia’:

(...) € aqui entendida ndo apenas como o conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarias para exercer determinada atividade, mas
também como desempenho expresso pela pessoa em um dado contexto, em
termos de comportamentos e realizagdes decorrentes da mobilizacao e
aplicagdo de conhecimentos, habilidades e atitudes no trabalho.

Isto ¢, o significado do termo variou durante alguns anos até que chegasse a um
conceito que ndo se restringe apenas a habilidades e conhecimentos que determinado
individuo possui, mas se estende a forma de aplicacdo de tais atributos em diferentes

contextos, em particular no ambiente de trabalho.
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Outros autores como Fleury e Fleury (2001, p.188), definem “competéncia” de forma
mais especifica, citando os conhecimentos, habilidades e atitudes que sdo considerados por
eles importantes para o profissional. Para eles, competéncia se define como: “um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos ¢ habilidades, que agreguem valor econdomico a organizagdo e valor social ao
individuo”.

E importante lembrar que o conceito de competéncia ndo estd limitado ao nivel
individual, mas as defini¢des de alguns autores sdo empregadas também aos grupos de
trabalho e a organizagio como um todo (BRANDAO; GUIMARAES, 2001). Portanto,
“competéncia” pode ser atribuida tanto a um individuo, quanto a equipe de trabalho, ¢ a
organiza¢do como um todo.

Sendo assim, Brandao e Guimaraes (2001, p.10) classificaram as competéncias como:
“humanas - aquelas relacionadas ao individuo ou a equipe de trabalho - ou organizacionais
- aquelas que dizem respeito a organizagdo como um todo.” E definiram as competéncias
organizacionais como aquelas que proporcionam um diferencial competitivo, estabelecem
valor proprio captado pelos consumidores ¢ que sdo dificeis de serem copiadas pelos
concorrentes. (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Pires et al (2005, p.20) ressalta que “as competéncias profissionais, aliadas a outros
recursos € processos, ddo origem e sustentacdo as competéncias organizacionais”. Dessa
maneira, ha consideravelmente uma relagdo de dependéncia entre os niveis de competéncias
humanas e organizacionais.

Ainda no ambito organizacional, Prahalad e Hamel (1990) entende “competéncia”
como uma caracteristica macro da organizacdo que a transforma em eficiente e facilita a
consecu¢do de seus objetivos estratégicos. Isso significa que, quando as competéncias sdo
reconhecidas, a organizag¢do pode focar em seus pontos fortes usando recursos para aumentar
sua vantagem competitiva e se tornando mais eficiente, de uma forma geral.

Para este trabalho, “competéncia” define-se como o agrupamento de virtudes
(conhecimentos, habilidades e atitudes) com capacidade de gerar vantagem social ao
profissional, e, competitiva & organizacdo, se utilizados e aplicados estrategicamente.

(CARBONE, et al. 2009; BRANDAO; GUIMARAES, 2001; FLEURY; FLEURY, 2001)
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O modelo de Gestdo de Pessoas por competéncias tem sido a op¢ao de muitas
organizacdes como estratégia de gerenciamento. Isto porque, ao longo do tempo as
organizagdes tiveram que transformar a forma de administrar os profissionais empregados,
empenhando-se para se adequar a um modelo de gestdo que a permitisse planejar, selecionar
e desenvolver as competéncias essenciais para seu desenvolvimento. Assim, muitas
organiza¢des tém apelado a este modelo de gestdo de pessoas. (BRANDAO; GUIMARAES,
2001) que retrata uma alternativa aos padrdes gerenciais tradicionalmente empregues pelas
organiza¢des (BRANDAO, et al., 2008).

Nesse contexto, a gestdo de competéncias surge como “uma das tentativas recentes
de ajuste, por meio de modelos que reconhecem sua possibilidade de proporcionar ganhos
organizacionais, a0 mesmo tempo que procuram recompensar o esfor¢o dos individuos nesse
processo.” (BARBOSA, 2003, p. 286). Afinal, quando potencializada a capacidade dos
funcionarios de realizar suas atividades, o trabalho ¢é efetuado de forma mais eficiente, além
de proporcionar ao trabalhador recompensa, pois “com o modelo de competéncia, o individuo
passa a ser remunerado por sua capacidade, por seu desempenho, e nao pelo cargo que
ocupa.” (BARBOSA, 2003, p. 287). Logo, as organizagdes oferecem incentivos e estimulam
o desenvolvimento das competéncias individuais, com o objetivo de amparar as
competéncias organizacionais que as aproximam da consecucao de suas metas e objetivos.

Adicionalmente, ¢ importante compreender a sugestao de Brandao e Guimaraes
(2001) sobre a necessidade de considerar a gestao de desempenho ao tratar da gestdo de
competéncias. Para eles, a gestdo de competéncias e a gestdo de desempenho caracterizam
mecanismos complementares em um ambito de gestdo organizacional mais abrangente, pois
a competéncia retrata o proprio desempenho evidente.

Um dos modelos mais usados da Gestdo por Competéncias, ¢ descrito Ienaga
(1998) apud Branddo e Guimardes (2001). Tal modelo recomenda inicialmente: a
identificacdo do gap (lacuna) de competéncias da organizacdo; o estabelecimento dos
objetivos e das metas a serem alcangados de acordo com intengdo estratégica da organizagao;
e, a identificacdo da lacuna entre as competéncias necessarias para alcangar esses objetivos
e as competéncias internas disponiveis na organizagdo. Para, apds isto, planejar, selecionar,

desenvolver e avaliar as competéncias, buscando minimizar a referida lacuna.
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A estratégia ¢ detectar as competéncias que os profissionais possuem e associd-las

com as necessidades da organizagdo para aprimorar os funciondrios através de treinamento,

de modo que ampliem seus conhecimentos, habilidades e atitudes no ambiente de trabalho,

e assim, se adaptem as exigéncias organizacionais.

Ha algumas ferramentas que auxiliam na descricdo das competéncias de um

individuo, para uma avaliacdo de desempenho. Santos (2001) julga ser possivel determinar

se o profissional possui, ou ndo, dada competéncia, por meio da observagdo do

comportamento apresentado pelo profissional no ambiente do trabalho em determinada

situagdo, juntamente com o uso de referenciais de desempenho, conforme mostra o Quadro

1.

Quadro 1 — Exemplos competéncias descritas por meio de referenciais de desempenho.

17

Competéncia

Descricao (Referenciais de Desempenho)

Orientacao para resultados

* Toma iniciativas para promover o volume de negocios;

* Avalia com precisdo as oportunidades negociais;

* Trabalha com o grupo para identificar as consequéncias
economicas de seu trabalho;

* Elabora planos para atingir as metas e objetivos.

Trabalho em equipe

* Compartilha com a equipe de trabalho os desafios a enfrentar;

* Mantém relacionamento interpessoal amigavel e valoriza o
trabalho em equipe;

* Estimula o trabalho conjunto na solu¢do dos problemas;

» Compartilha seus conhecimentos com os membros da equipe.

Fonte: Santos (2001) (adaptado).

Todavia, o estudo de Branddo, Guimardes e Borges-Andrade (2001) opta por

descrever os recursos ou dimensdes da competéncia, ou seja, os conhecimentos, habilidades

e atitudes que se acredita serem fundamentais para o profissional alcancar determinado

desempenho, como demonstra o Quadro 2 sobre as competéncias para uma instituicdo

bancaria.



Quadro 2 — Exemplos de meios ou dimensdes da competéncia — Instituicio Bancaria

Dimensées da competéncia Descrigao

Conhecimentos * Nogoes de contabilidade e finangas

* Produtos ¢ servigos bancarios

* Nogoes de diferentes sistemas de informatica
* Principios de relacdes humanas

Habilidades *Aptiddo para operar computadores, periféricos e outros
recursos tecnologicos

*Habilidade para argumentar de maneira convincente
*Habilidade de comunicar-se com clareza e objetividade.

Atitudes * Demonstrar proatividade (tomar a iniciativa)

* Demonstrar agilidade

* Respeitar a privacidade do cliente
*Predisposicdo para aprimorar-se continuamente

Fonte: Brandao; Guimardes; Borges-Andrade (2001) (adaptado).

A escolha entre um ou outro sistema de descricdo de competéncias, geralmente
acontece em decorréncia do uso que se planeja fazer. Por exemplo, quando aplicados em
mecanismos de avaliacdo do desempenho no ambiente de trabalho, as competéncias sdo
descritas por meio de observacao dos comportamentos (referenciais de desempenho), a fim
de que o avaliador possa medir a competéncia do profissional observado, apoiado nos
comportamentos que ele demonstra no trabalho. Porém, quando se pretende usar na
concepcao de exercicios de treinamento, € necessario descrever os conhecimentos,
habilidades e as atitudes correspondentes, que irdo estabelecer os conteudos didaticos a serem
ensinados, além dos comportamentos almejados (referenciais de desempenho), que dardo
origem aos objetivos sequenciais do treinamento (PIRES et. al. 2005).

O método utilizado por Branddo; Guimaraes e Borges-Andrade (2001) que descreve
os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios para determinado cargo e conduzem a
formulagdo dos treinamentos e cursos a serem ofertados para aproximar o profissional das
competéncias essenciais e atender melhor as necessidades de sua fun¢do, facilita identificar
se os treinamentos ofertados estdo em concordancia com as competéncias exigidas na pratica
de dada fungdo. Portanto, o presente trabalho fard uso do quadro 2 como base, com

adaptag0es, para atingir os objetivos da pesquisa.
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Nestas circunstancias, o novo modelo de gestdo de pessoas que prioriza a gestao
das competéncias, esta inserido em um sistema maior de gestao organizacional, que usa como
parametro a estratégia da organizagdo, ¢ conduz suas agdes de recrutamento e selecdo,
treinamento, gestdo de carreira e formalizacdo de aliancas estratégicas, entre outras, para a
obtencdo e¢ a amplificagdo das competéncias essenciais para alcancar seus objetivos
(BRANDAO; GUIMARAES, 2001, p. 11).

Sendo assim, para atingir um melhor desempenho o modelo de gestdo por
competéncias promove constante desenvolvimento, treinamento e capacitacio dos
funcionarios para que consigam minimizar a lacuna entre as competéncias necessarias para
a organizagao e as competéncias internas disponiveis, € se tornem aptos para efetuar

atividades exigidas por seu cargo de maneira cada vez mais eficiente.

4 DESENVOLVIMENTO E TREINAMENTO

Entre as etapas da implantacdo da GPC nas organizagdes, os treinamentos iniciam o
processo de construcao das competéncias individuais e organizacionais.

O Desenvolvimento de competéncias humanas ¢ um procedimento estratégico de
aprendizagem que procura inteirar o intervalo entre os conhecimentos, as habilidades e as
atitudes exigidos pela instituicdo e os expostos pelos profissionais. Definidas em
consequéncia do cargo ou da funcdo desempenhada pelo individuo na organizagao, essas
competéncias remetem, sob o ponto de vista da qualificacdo profissional, ndo apenas aos
saberes cognitivos e técnicos, mas também aos saberes em pratica, ou seja, a habilidade dos
servidores solucionarem problemas, de encararem situagdes circunstanciais € de partilharem
sabedoria (PIRES, et. al. 2005).

Fleury e Fleury (2001) afirmam que para desenvolver competéncias em uma
organizagdo, deve-se partir do aprendizado em trés niveis: individual, grupal e
organizacional; e definem aprendizagem como “processo de mudanga, provocado por
estimulos diversos, mediado por emogdes, que pode vir ou ndo a manifestar-se em mudanga
no comportamento da pessoa” (FLEURY; FLEURY, 2001, p.191).

Estes autores descrevem que o processo de aprendizagem no nivel organizacional,

parte da aprendizagem individual que pode ocorrer por variados meios, € ao ser
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compartilhada pelo grupo, torna-se explicito em diferentes dispositivos da organizacdo, na
estrutura, no grupo de normas ¢ tramites, e elementos figurativos. Em suma, a organizagao
desenvolve as competéncias principais para alcancar suas metas, por intermédio dos
processos de aprendizagem.

No Setor publico, o Decreto 5.707/06 que institui a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de Pessoal sentenciou o desenvolvimento permanente dos servidores. Isto
quer dizer que tanto os servidores que estdo ingressando na Gestao Publica quanto os que ja
foram efetivados devem permanecer em processo de aprendizagem constante.

Além de capacitar os servidores, no setor publico as praticas que objetivam
desenvolver competéncias podem amparar a elaboracao das carreiras de Estado. De acordo
com a classe, ou ocupacao, pode-se definir um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes, conforme a propor¢do de complexidade, com propdsito de estender o acesso aos
aspectos cognitivos € comportamentais capazes de favorecer o desempenho individual em
cada nivel e, como resultado, a qualidade do desempenho organizacional. Desta forma, ao
dar inicio a uma carreira, ¢ possivel averiguar o grau inicial de competéncias do individuo e
prescrever o devido Plano de Desenvolvimento para sua elevacao (PIRES, et. al. 2005).

O Plano de Desenvolvimento visa:

3

* ampliar a capacidade individual para assumir atribuicdes e
responsabilidades em niveis crescentes de complexidade;

* apontar os pontos fortes e as defici€ncias individuais para o seu
desenvolvimento profissional;

» estruturar um plano de capacitagdo voltado a reducdo do gap de
competéncias; e

» estimular o aprendizado continuo e o autodesenvolvimento.” (PIRES, et.
al. 2005, p.37)

Dentre os treinamentos que tal plano pode englobar estdo: cursos e semindrios,
estagios, grupos de trabalho, fases de autoaprendizado, entre outros. Portanto, como
observado, o desenvolvimento de competéncias profissionais ultrapassa as praticas de
capacitagdo, e dependem também do sistema organizacional. Assim, “o resultado da
interacdo entre variaveis organizacionais e caracteristicas individuais ajuda a explicar o
sucesso ou o insucesso das atividades de treinamento, além de permitir uma avaliagdo

adequada do desempenho do 6rgao.” (PIRES, et al. 2005, p.37).
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Tais treinamentos assumem um importante papel no desenvolvimento de cada
individuo, assim como da organizacdo, visto que, como citam os autores Fleury e Fleury
(2001) o aprendizado ¢ a base do desenvolvimento e crescimento das pessoas que sdo as

principais responsaveis pelo sucesso das organizagdes.

5 GESTAO POR COMPETENCIAS NO SETOR PUBLICO

O sucesso de uma organizagdo depende gradativamente de sua capacidade de
executar modelos de gestdo de facil adaptacao diante das mudangas do mundo
contemporaneo. Em decorréncia destas mudangas, € necessario que as organizagdes gerem
inovagoes capazes de garantir sua permanéncia num ambiente de constantes transformagdes.
Na administracao publica, essas tentativas de inovagdo expressam o esforco pela prestagao
de um servigo publico competente e eficaz. Para isso, deve-se abandonar o uso de modelos
tradicionais de gestdo de recursos publicos, e adotar uma nova cultura de gestao
(GUIMARAES, 2000).

No Brasil, as organizacdes do Setor Publico tém sido pressionadas a adotar o modelo
de GPC desde que o Governo Federal o estabeleceu o Decreto n® 5.707/2006 que versa sobre
a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal na administragdo publica. Um
dos objetivos ¢ ajustar as competéncias dos servidores aos objetivos da organizac¢ao, por meio
da gestdo por competéncias, definida como “gestdo da capacitagdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrias ao
desempenho das funcdes dos servidores, visando o alcance dos objetivos da instituicdo”
(BRASIL, 2006).

O modelo de GPC se torna uma alternativa conveniente para organizagdes de Setor
Publico principalmente pela forma como os servidores sdo escolhidos para os cargos. Os
concursos Publicos permitem aos candidatos certa estabilidade no emprego, o que gera um
interesse maior nos cargos publicos. Entretanto, segundo Pires, et. al (2005) “A consequéncia
imediata é que a selecdo publica, tal como ¢ realizada hoje, escolhe candidatos bastante
capazes intelectualmente, mas, por vezes, sem o perfil adequado para um bom desempenho

num cargo ou numa func¢do.” Deste modo o modelo de GPC representa um/a ferramenta
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facilitadora para alinhar o perfil do servidor e seus objetivos com as necessidades e metas
da organizagdo.

Este ¢ um dos motivos pelo qual as organiza¢des publicas tém implementado esta
nova politica de gestdo, buscando por melhores resultados e desempenho na prestagdo de
seus servicos, incluindo as Instituicdes de Ensino Superior, que possuem o apoio do Governo
Federal na adocao da GPC para administragdo dos servidores técnicos administrativos em
educacdo, através da Lei 11.091/05, e do Decreto 5.825/06 que definem as diretrizes para o
desenvolvimento do plano de capacitagdo e plano de carreira dos servidores TAE.

O art. 5°do Decreto 5.825/06 estabelece que o Plano de Carreira dos servidores TAE
devem contemplar Programas de Capacitacdo e Aperfeigoamento; € Programa de Avaliagdo
de Desempenho. As agdes de planejamento, avaliacdo e execucdo de tais programas sao
responsabilidade de cada Instituicao Federal de Ensino (IFE) e seu departamento de Gestao
de Pessoas.

Além disto, o referido Decreto define no Art. 7° os objetivos do Programa de

Capacitagdo e Aperfeigoamento. Sao eles:

I - contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e cidadio;

11 - capacitar o servidor para o desenvolvimento de a¢des de gestdo publica; e

III - capacitar o servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a
fun¢do social da IFE. (BRASIL, 2006 Art. 7°)

Ambos os programas visam contribuir para melhorar o desempenho das Instituigdes
na prestacao de seus servicos e facilitar o alcance das metas e objetivos da organizagdo, assim
como promover o crescimento pessoal e profissional do servidor publico. Portanto, aplicar o
modelo de Gestdo de Pessoas por competéncias da maneira correta ¢ importante tanto para
as Instituigdes Federais de Ensino Superior (IFES), quanto para seus servidores, e
consequentemente para os usudrios de seus servigos que receberdo um atendimento cada vez

melhor através das boas praticas de gestao.

6 METODOLOGIA

A pesquisa foirealizada com os servidores técnicos administrativos da Universidade

Federal de Campina Grande, lotados no campus de Sumé-PB, cidade localizada no Cariri
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paraibano com aproximadamente 16.800 habitantes (Populagdo estimada 2018) segundo o
Instituto Nacional de Geografia e Estatistica (IBGE).

O Centro de Desenvolvimento Sustentavel do Semiarido (CDSA) implantado em
Sumé-PB foi criado via Plano de Expansdo Institucional da UFCG (PLANEXP), iniciando
suas atividades académicas em 28 de setembro de 2009, dispondo de 3 cursos de Bacharelado
e 2 de Licenciatura. Em 2009 o CDSA abriu concurso publico para servidores técnicos
administrativos num total de 24 vagas para nivel médio, e 13 vagas para nivel Superior. No
periodo em que esta pesquisa foi realizada (Junho/2019) o campus tinha o total de 43
servidores Técnicos Administrativos concursados, segundo o portal de informagdes online
do campus.

Em 2011 a UFCG em concordancia com as Leis 11.091/05; 11.748/08; e, 8.112/90
combinadas com o Decreto 5.824/06 sobre o Plano de Carreira e Politica de desenvolvimento
dos Técnicos Administrativos em Educagdo resolveu por meio da Resolugao N° 01/2011
priorizar a capacitagdo de seu pessoal através de cursos, treinamentos e atividades de
aprendizagem de acordo com o sistema de Gestao de Pessoas por competéncias, decretado
como sistema oficial de GP das institui¢des de Setor Publico no Art 5° §1° do Decreto
5.707/06 que regulamenta os dispositivos da Lei 8.112 de 11 de dezembro de 1990.

Considerando que a UFCG tenha objetivado aprimorar as competéncias de seus
servidores TAE com o intuito de melhorar a prestacao de servigo nos ultimos anos, pode-se
fazer a seguinte questdao: Qual a percepcao dos servidores TAE do CDSA/UFCG sobre a
relacdo entre cursos e treinamentos ofertados e as competéncias exigidas para seu cargo?

Para responder a referida questao, optou-se fazer uma pesquisa quantitativa, através
da constru¢do de um questionario estruturado (pesquisa Survey), dividido em 3 topicos com
5 questdes para cada caracteristica do conceito de competéncias (Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes) a fim de mensurar o grau de satisfagao dos servidores TAE com os
cursos ofertados e seu alinhamento com as competéncias que lhes sdo exigidas. As questdes
continham afirmagdes auto descritivas € uma escala de respostas com variacdo de 1 a 5
(escala Likert), utilizando-se em seus extremos expressdes de significados opostos (“Muito
pouco” e “Bastante”), deste modo, quanto mais as respostas se aproximam do 1, menor o
grau de satisfacdo do servidor, ou, quanto mais as respostas se aproximam do 5, maior o grau

de satisfacdo do servidor TAE.
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O Instrumento de pesquisa foi elaborado contendo uma breve apresentacdo; a
primeira se¢do destinada a coleta de dados pessoais dos respondentes, seguido por 15
questdes divididas em 3 diferentes topicos (Conhecimentos, Habilidades e Atitudes). Foi
realizado um levantamento prévio sobre o quantitativo de servidores técnico-administrativos
registrados no CDSA, bem como das seguintes informagdes; nome; setor que esta lotado; e,
e-mail, para que o instrumento de pesquisa pudesse ser entregue corretamente.

Em seguida, os questionarios foram aplicados e recolhidos pessoalmente pela autora
deste artigo no campus durante o horéario de funcionamento no periodo de 8 dias, e foram
disponibilizados via e-mail versdes para preenchimento online. Foram obtidos 18
questiondrios respondidos coletados junto a Universidade e 7 respostas online. Totalizando
25 respostas que representa aproximadamente 58% do total de técnicos-administrativos do
CDSA. Os 42% restantes ndao estavam presentes no campus durante o periodo de pesquisa
por motivos de férias, licenga ou ndo haviam participado de nenhum curso de capacitagao.
Os servidores que ainda ndo haviam participado de cursos de capacitagdo nao foram incluidos
na pesquisa.

A coleta de dados foi realizada por meio de cooperagdo voluntaria, sem qualquer
tipo de prejuizo para qualquer um dos respondentes, com a seguranga de que as informagdes
por eles prestadas nao seriam utilizadas para outros fins, € nem sua privacidade violada. Para
a tabulacdo e analise de dados foi utilizado Planilha de Editoracao Eletronica — Microsoft
Office Excel®.

As variaveis descritas na Tabela 1 apresentam a divisao de respostas do questionario
para a analise dos resultados obtidos. As respostas foram separadas por tempo de servigo; por
Idade; Se¢ao Conhecimentos; Secao Habilidades; E, secao Atitudes.

Primeiramente, a fim de apresentar resultados descritivos, os sujeitos foram
divididos por Tempo de Servigo (Até 5 anos — 11 respondentes; Mais de 05 anos — 14
respondentes) e por Idade (Até 35 anos — 14 respondentes; Mais de 35 anos — 11 respondentes).

O questionario continha ainda, 05 perguntas (com resposta em escala Likert) para
cada uma das 03 dimensdes do CHA (Conhecimento; Habilidades; e Atitudes). No qual, os
respondentes apontavam em escala de intensidade o quanto os cursos oferecidos pela

institui¢ao contribuiram para cada uma das dimensdes do CHA, conforme quadro 03, a seguir:
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Quadro 3 - Descri¢ao das Variaveis

VARIAVEIS x N° DE
DESCRICAO RESPONDENTES
Respostas separadas em G [ 11
grupos por Tempo de servigo.
\ respondentes.
Tposrv Grupo 1 — Até 5 anos de
. . Grupo 2 - 14
servigo; Grupo 2 — Mais de 5
. respondentes.
anos de servico
Respostas separadas em
grupos por Idade. Grupo 1 — 14
Idade Grupo 1 — Até 35 anos de respondentes.
idade; Grupo 2 — 11
Grupo 2 — Mais de 35 anos de respondentes.
idade.
Moda do conjunto de 5
ModaC respostas da se¢ao 25 respondentes.
Conhecimentos.
Moda do conjunto de 5
ModaH respostas da se¢ao 25 respondentes.
Habilidades.
Moda do conjunto de 5
bl respostas da se¢do Atitudes. ) TR UGl

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Foi, portanto, calculada a “Moda Estatistica” (resposta que mais se repete em um rol)
de cada uma dessas dimensdes do CHA, para, em seguida estimar as suas correlagdes, bem

como apresentar as frequéncias de tais modas entre os grupos de respondentes.

7 RESULTADOS E DISCUSSOES

A andlise inicial se baseou na contagem das respostas para as perguntas do
questionario que se referiam a participag¢do de cursos; o acesso as informagdes; e, espago para
sugestoes de novos cursos. Feito isto, foram realizados célculos da Moda do conjunto de
respostas de cada secdo da pesquisa, Conhecimentos, Habilidades e Atitudes (CHA), ou seja,
identificou-se a resposta que apareceu com mais frequéncia.

A comegar pelo tempo de servico, foi construido um quadro de correlagdo entre o
tempo de servico e a Moda de cada secdo do questionario (conforme exposto no Quadro 4).
Os resultados mostraram que Tempo de Servico/ModaA possuem correlacdo negativa,

portanto, quanto maior o tempo de servico, piores sdo os resultados da ModaA. Estes
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resultados afirmam que os servidores TAE do CDSA com mais tempo de servigo avaliam a
relacdo entre a capacitagdo e as atitudes no trabalho de forma mais negativa e demonstram
estar mais contidos para tomar atitudes do trabalho.

No entanto, a correlagdo € positiva entre ModaC/ModaH, logo, quanto melhores os
resultados da ModaC, melhores os resultados da ModaH. Ou seja, segundo a percepgao dos
servidores, os cursos e treinamentos que contribuem com os Conhecimentos, contribuem
também com as Habilidades. Quanto mais conhecimentos adquirem, mais desenvolvem
habilidades, algo importante a ser notado, pois como a teoria de Pires et. al. (2005) afirma,
as competéncias dizem respeito ndo apenas aos saberes técnicos, mas também aos saberes
em pratica, ou seja, a habilidade de solucionar problemas. Isto também confirma a teoria de
Fleury; Fleury (2001) que o desenvolvimento de competéncias deve partir do aprendizado,

ou seja, a partir da aquisicdo de conhecimento as habilidades sdao maximizadas.

Quadro 4 - Correlagao de Pearson.

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).
Entre os grupos separados por “tempo de servico” apenas 8% dos respondentes com

mais de 5 anos de servigo respondeu ter participado de muitos cursos de capacitacdo. Assim
como, outros 8% do mesmo grupo respondeu ter participado Muito Pouco de Cursos e
capacitacdo. O maior nimero de Pessoas do grupo respondeu ‘“Pouco” (46%), ¢ 38%
respondeu “Suficiente” e ndo houve respostas para “Bastante”, conforme mostra a Figura 1.

Mais da metade do grupo de servidores (55%) com menos de 5 anos de servigo ao

serem questionados sobre a participacdo de cursos responderam ter participado “Pouco” de
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cursos de capacitagdo; 36% responderam “Muito Pouco”, e 9% responderam “Suficiente”,
nao havendo nenhuma resposta para “Muito” ou “Bastante”.

Estes resultados revelam que os cursos de capacitacdo e desenvolvimento de
competéncias, na visao dos servidores TAE do CDSA nao estdo sendo oferecidos de forma
continua e eficiente, ou seja, apresentam maior necessidade de aplicacdo, visto que, em
ambos os grupos a moda das respostas revela que os TAEs assinalaram participar pouco de
cursos de capacitagao.

No entanto, quando visualizados separadamente, o grupo de servidores com mais
de 5 anos de servigo demonstra grau de satisfagdo maior com a quantidade de participacao
em cursos de capacitacdo, pois, o segundo maior nimero de respostas foram concentradas no
valor 3 (Suficiente), enquanto que no grupo com menos de 5 anos de servigo, a segunda
posi¢cdo ¢ o valor 1 (Muito Pouco). Isto permite inferir que a quanto maior o tempo de
servico, maiores as chances de ter participado de mais cursos de capacitagdo, no mesmo
sentido, pode-se observar que os funciondrios com menos tempo de servigo tém participado
de menos cursos de capacitagdo. Isso revela a necessidade de ofertar mais opgdes de cursos,
uma vez que os funcionarios com menos tempo de servigo podem ndo estar com boa
frequéncia nessas atividades. Sendo assim ¢ importante ressaltar que o desenvolvimento
permanente do servidor publico ¢ um dos objetivos declarados no Decreto 5.707/06 que
institui a politica e diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracao publica,
portanto, o programa de desenvolvimento e treinamento deve oferecer agdes continuas de
capacitacao para os servidores.

Grifico 1- Participou de cursos para capacitacdo oferecidos pela UFCG?

60%

55%

50%
40% 38%
30%
20%

9%

Até 05 anos de Servico Mais de 05 anos de Servigo

M Muito Pouco M Pouco Suficiente Muito I Bastante

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)
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O Grafico 2, mostra uma insatisfagao evidente dos servidores em relacdo ao acesso
as informagdes necessarias sobre os cursos para a area em que atuam. Ambos 0s grupos
demonstraram possuir pouco acesso, entretanto, o grupo de servidores com até 5 anos de
servigo apresentou um descontentamento ainda maior pois 36% dos respondentes disseram
possuir “Muito Pouco” acesso, ¢ mais 45% “Pouco”, havendo apenas 18% das afirmagdes de
que o acesso ¢ “Suficiente”. No grupo de servidores com mais de 5 anos de servico 15%
afirmaram ter acesso “suficiente” as informagoes; 15% afirmaram ter “Muito pouco”, e 69%
das respostas afirmam “Pouco” acesso. Resultados alarmantes, pois maior parte dos
servidores expoe falta de acesso as informagdes necessarias sobre os cursos ofertados para

S€us cargos.

Grafico 2 — Tem acesso as informacdes necessarias sobre cursos de
aperfeigoamento para area que ¢ atuante?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

O grupo de servidores que demonstrou ter menos acesso as informagdes sobre os
cursos destinados a sua area de atuacdo ¢ o que mais participa da sugestdo de novos cursos
junto a universidade (Figura 3). Isto aponta certo nivel de engajamento e reduz a ideia de
falta de interesse por parte dos servidores. A falta de informag¢des pode ser minimizada
através da comunica¢do interna e compartilhamento dos conhecimentos, como sugerem
Fleury; Fleury (2001). O aprendizado individual deve ser compartilhado pelo grupo para que

possa evoluir para um aprendizado a nivel organizacional.
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Assim como, as praticas de RH podem estimular o engajamento de ambos os grupo
de servidores, principalmente o grupo com mais de 5 anos de servigo, tanto para a sugestao
de cursos, quanto para a progressao das atitudes, pois conforme mostra a pesquisa de
Oliveira; Rocha (2017) ha uma relacdo positiva significativa entre o engajamento ¢ as
praticas de RH, especificamente as agdes de desenvolvimento e treinamento, que foi uma das
praticas de RH melhor avaliadas pelos respondentes da pesquisa. Portanto quando os cursos
sdo aplicados de maneira continua e eficiente os servidores se mostram mais engajados no

trabalho.

Grafico 3 — Sugeriu cursos de capacitagdo para seu cargo?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

Entre os servidores com até 5 anos de servico, 45% responderam ter sugerido
“muito” cursos de capacitacdo; 9% responderam ‘““Suficiente”; 36% sugeriu “Pouco”; e, 9%
responderam “Muito Pouco”. O grupo com Mais de 5 anos de servigo mostrou menor
interesse em sugestoes. 23% respondeu “Muito Pouco”; 31% sugeriu “Pouco”; 23% afirmam
ter sugerido o “Suficiente”; apenas 15% responderam “Muito”; e, 8% responderam
“Bastante”.

A respeito dos conhecimentos adquiridos nos cursos (Grafico 4), mais de 50% dos
servidores com mais de 5 anos de servigo, consideravam insatisfatorios os conhecimentos

adquiridos por meio dos cursos ja concluidos, os demais consideravam suficientes. Ja os
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servidores com até 5 anos de servigo, menos de 40% demonstram aproveitar melhor os
cursos. Indicando que os cursos devem ser reestruturados para atender a demanda da
institui¢do e dos servidores.

E necessario que haja uma avaliagdo do gap de competéncias da universidade; da
estratégia organizacional; e, das competéncias dos servidores. Para que os cursos e
treinamentos sejam formulados de acordo com as necessidades da organizagdo e sejam
eficientes na transmissdo de conhecimentos, conforme a teoria de Ienaga (1998) apud
Brandao e Guimaraes (2001). Visto que, os resultados mostram servidores insatisfeitos com

os conhecimentos adquiridos pelos cursos concluidos.

Grafico 4 — Moda das respostas sobre Conhecimento, divididas por tempo de servigo.
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Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

Semelhante aos conhecimentos, as habilidades a serem desenvolvidas merecem
atencio especial. E importante destacar que dos servidores com mais de 5 anos de servico,
apenas 23% consideram as habilidades “suficientes” como demonstra o Grafico 5.

Apesar de demonstrar resultados superiores, o grupo com até¢ 5 anos de servigo
também mostra insatisfacdo com as habilidades adquiridas através dos cursos, a pesquisa

obteve apenas 36% de respostas considerando-as suficientes.
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Grifico 5 — Moda das respostas sobre Habilidades, divididas por tempo de servigo.
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As atitudes sdo consideradas pelos funcionarios com mais tempo de servico com
insatisfacdo para 62% deles, ja os funcionarios com menos tempo conseguem gerir melhor o
processo de aprendizagem e aplicar no ambiente de trabalho. Neste grupo, apenas 27%
consideram as atitudes insuficientes, e o restante consideram suficientes ou mais que
suficientes conforme o Grafico 6.

H4 uma divergéncia consideravel entre os dois grupos, e uma falha nas competéncias
dos servidores com mais tempo de servico em relagdo as atitudes. E importante observar a
falha e corrigir, pois, este comportamento pode afetar negativamente a qualidade do servigo
prestado. E interessante que os servidores se mantenham ativos na busca por melhor
desempenho, pois segundo Pires; et. al. (2005) as competéncias individuais oferecem
sustentacdo as competéncias organizacionais, isto €, o desempenho dos servidores garante a
qualidade do desempenho da organizagdo. Logo, os servidores que apontam baixo nivel de
satisfacdo com as atitudes alcancadas carecem de novos cursos que estejam alinhados as

necessidades da organizagao para obter resultados mais eficientes.
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Grafico 6 — Moda das respostas sobre Atitudes, divididas por tempo de servigo.
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A relagdo das variaveis com tempo de servico € semelhante a relagdo da mesma com
as idades, conforme o Grafico 7. Os graficos mostram resultados bem proximos aos obtidos
quando separados por tempo de servico; toda via, a sugestao de cursos (Grafico “c” da Figura
7) exibe resultados que merecem destaque, pois 46% dos servidores com até 35 anos de idade
indicam ter sugerido “Muito” (38%) ou Bastante (8%) cursos a instituicdo e os servidores
com idade superior a essa indicam que apenas 18% sugeriram Muitos cursos e 45% Poucos.
Grafico 7 — Graficos pela variavel “Idade”.

Participacdao em Cursos
55%

46%
38% 36%
9%

8%II8% I
N H >

Até 35 anos de Idade Acimade 35 anos de Idade

B MuitoPouco MPouco MSuficiente MMuito M Bastante
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A moda das respostas de cada secdo do questionario descritas através da variavel
“Idade” ¢ exibida no Grafico 8. O Grafico “A” da Figura 8 expde que a moda das respostas
para a se¢do “Conhecimentos” do grupo com até 35 anos de idade ¢ 2 (Pouco); e do grupo
com mais de 35 anos de idade ¢ 1 (Muito pouco). Em ambos os grupos a maioria dos
servidores consideram os conhecimentos adquiridos pelos cursos de capacitagdo
insuficientes. O mesmo ocorre com as Habilidades (Grafico “b”, Figura 8).

Apenas na secdo “Atitudes” (Grafico “C”, Figura 8) os servidores com até 35 anos
de idade responderam em sua maioria (62%) estarem satisfeitos, e 39% demonstram
insatisfacdo. No grupo acima de 35 anos de idade a moda das respostas € 2 (Pouco) e 45%
demonstram estar satisfeitos com as atitudes. Deste modo, pode-se inferir que os servidores
com menos idade, € com menos tempo de servico estdo mais propensos a tomar atitudes no
trabalho. Enquanto que os com mais idade e mais tempo de servico demonstram estar mais
inativos nestas atividades.

Grafico 8 — Conjunto de respostas pela variavel “Idade”.
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Por fim, um grafico radial que mede o grau de adequacdo entre os cursos ofertados
e as competéncias exigidas para os cargos dos servidores TAE’s do CDSA mostra que os
dados se concentram em "Moderado" nas trés dimensoes: Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes (CHA). Para definir os resultados foi realizada a soma de todas as respostas de cada
dimensao (CHA), e definido como: Alto (acima de 15); Moderado (de 11 a 15); e, Baixo (até

10) conforme o Grafico 9, a seguir:

Grafico 9 — Grau de adequacgao entre os cursos ¢ 0 CHA no CDSA-UFCG.
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E importante destacar que nas trés dimensdes o nivel “Alto” aparece com menos de
10% das respostas, sendo que o nivel “Baixo” obteve a segunda maior porcentagem com
pouco mais de 10% de diferenca entre ele e o nivel “Moderado”. Sendo assim os técnicos
avaliam que o grau de adequagao estd entre “Moderado” e “Baixo”, exibindo a existéncia de

uma lacuna (gap) entre o que € exigido, e, o que ¢ ofertado pela institui¢do.

8 CONSIDERACOES FINAIS

Através dos resultados obtidos foi possivel identificar a caréncia dos servidores TAE’s
do CDSA em relacdo a participacdo de novos cursos de capacita¢do, assim como, a falta de

acesso as informagdes sobre os cursos destinados as suas areas de atuacdo. Apesar de tudo,
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eles demonstraram sugerir novas opgdes de cursos para o desenvolvimento de competéncias
que contribuam com suas atividades no trabalho.

Existe também, grande insatisfacdo com os conhecimentos e as habilidades adquiridas
com os cursos, entre os servidores de diferentes idades e tempo de servigo na Instituicdo. Da
mesma maneira, as atitudes tém sido pouco aplicadas pelos servidores com mais tempo de
servigo e mais idade.

Estas falhas devem ser reparadas, e as ferramentas de desenvolvimento e treinamento
devem ser reformuladas de acordo com as necessidades da universidade para que possam
evoluir as competéncias organizacionais e prestar um servico eficiente.

Brandao, Guimaraes e Borges-Andrade (2001) elegeram em seu trabalho as
competéncias consideradas fundamentais para os profissionais de uma institui¢do bancaria
através da descricao dos conhecimentos, habilidades e atitudes que julgavam necessarios para
os profissionais alcangarem determinado desempenho.

Pires, et. al. (2005) afirmam que para conceber os exercicios de treinamento, ¢
necessario descrever os conhecimentos, habilidades e as atitudes correspondentes, que irao
designar os contetidos didaticos a ser ministrados, além dos desempenhos desejados
(referenciais de desempenho), que dardo origem aos objetivos sequenciais dos treinamentos.

E primordial que o setor de RH repense as estratégias de desenvolvimento e
treinamento de servidores, e alinhem as estratégias de gestao de pessoas as estratégias da
Instituicao.

A distribuicdo espacial e o numero elevado de servidores TAE lotados na UFCG
inviabilizaram a realizagdo de uma pesquisa de maior amplitude, com representatividade de
servidores de outros campus, no entanto, para contornar estas limitagdes, sugere-se que a
pesquisa realizada no campus CDSA em Sumé-PB seja realizada em todos os campus da
UFCQG, para que as percepcdes dos servidores quanto as atividades de capacitagdo sejam
captadas em um territério mais abrangente, e a universidade utilize as informagdes para
reparar as possiveis falhas entre as técnicas de aprendizagem oferecidas e as expectativas dos
servidores.

Acredita-se que o conteudo e os resultados obtidos nesta pesquisa possam contribuir

para o avanco e fortalecimento das ferramentas de capacitagdo da UFCG para o
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desenvolvimento individual e organizacional, e na oferta de servico ao publico através do
crescimento de desempenho dos servidores.

Além de tudo, a Gestdo de Pessoas por Competéncias ¢ um tema discutido por
diversos autores ha algum tempo, mas que permanece extremamente atual, € que pode ser
trabalhado e desenvolvido em diversas linhas de pesquisa, que podem ser subsidiadas por
este trabalho. Por exemplo, o desenvolvimento de pesquisa buscando captar a visdo dos
usudrios dos servicos da UFCG a respeito das competéncias e o desempenho dos servidores;
ou, uma avaliacao o desenvolvimento da qualidade do servigo gerado através da capacitagado

de Pessoal.
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APENDICE A - Questionario Aplicado.

QUESTIONARIO

Este questionario ¢ destinado a técnicos administrativos da Universidade Federal de
Campina Grande, Campus CDSA, para artigo de conclusdo do curso de Gestao Publica. O
objetivo deste questiondrio ¢ levantar dados sobre os principais estimulos relacionados a
cursos de capacitagdo para aprimoramento profissional dos servidores.
Género

() Feminino

() Masculino

Qual a sua Idade?

Quanto tempo de servigo na instituicao?

Participou de cursos para capacitagao oferecidos pela UFCG?
() 1 (muito pouco)
() 2 (pouco)
() 3 (suficiente)
() 4 (muito)
() 5 (bastante)
Tem acesso as informagdes necessarias sobre cursos de aperfeicoamento para area que €
atuante?
() 1 (muito pouco)
() 2 (pouco)
() 3 (suficiente)
()4 (muito)
() 5 (bastante)

Sugeriu cursos de capacitagdo para seu cargo?
() I (muito pouco)

() 2 (pouco)
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() 3 (suficiente)
() 4 (muito)
() 5 (bastante)

Conhecimentos

1.

Os conteudos trabalhados nas capacitagdes sdo relevantes?

() 1 (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

() 4 (muito)

() 5 (bastante)

Os cursos oferecidos estdo alinhados com as atividades desempenhadas em exercicio
de seu cargo?

() 1 (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

() 4 (muito)

() 5 (bastante)

Ap6s o aperfeigoamento trabalhou em area que permitiu aplicar o que aprendeu?
() 1 (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

() 4 (muito)

() 5 (bastante)

Como vocé avalia a duracdo dos cursos de capacitagdo para compreender os
conhecimentos?

() I (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

()4 (muito)

() 5 (bastante)

Foi consultado sobre sugestdes de cursos para seu cargo?
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() I (muito pouco)
() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)
() 4 (muito)

() 5 (bastante)

Habilidades

1.

As habilidades necessarias para seu cargo sao trabalhadas nos cursos de capacitagao?
() 1 (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

()4 (muito)

() 5 (bastante)

Desenvolveu/Melhorou suas habilidades apos a capacitagao?
() 1 (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

() 4 (muito)

() 5 (bastante)

. A instituicao tem colocado a disposi¢do os recursos necessarios para utilizacdo, no

trabalho, do contetdo aprendido?
() 1 (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

()4 (muito)

() 5 (bastante)

Os chefes estimulam quanto a aplicacdo do que aprendeu no aperfeicoamento no
trabalho?

() I (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)
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() 4 (muito)

() 5 (bastante)

Os resultados gerados a partir dos recursos disponiveis sdo relevantes?
() I (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

() 4 (muito)

() 5 (bastante)

Atitudes

1.

Apbs 0s cursos sentiu-se mais seguro para tomar novas atitudes em seu ambiente de
trabalho?

() 1 (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

() 4 (muito)

() 5 (bastante)

Consegue alinhar suas agdes a estratégia, politicas e diretrizes da Instituicdo e
Unidade?

() 1 (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

() 4 (muito)

() 5 (bastante)

E reconhecido quando aplica corretamente no trabalho as novas habilidades que
aprendeu?

() I (muito pouco)

() 2 (pouco)

() 3 (suficiente)

()4 (muito)

() 5 (bastante)



4. Em seu ambiente de trabalho, suas sugestdes em relagdo ao que aprendeu no
treinamento sdo levadas em consideragao?
() I (muito pouco)
() 2 (pouco)
() 3 (suficiente)
()4 (muito)
() 5 (bastante)
5. As habilidades adquiridas permitem um clima de trabalho mais produtivo?
() 1 (muito pouco)
() 2 (pouco)
() 3 (suficiente)
()4 (muito)
() 5 (bastante)
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