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RESUMO

A presente dissertacdo foi desenvolvida no ambito do Mestrado Profissional em
Gestdo e Avaliacdo da Educacdo (PPGP) do Centro de Politicas Publicas e
Avaliacdo da Educacao da Universidade Federal de Juiz de Fora (CAEd/UFJF). O
caso de gestdo a ser estudado ira abordar a Licenca para Capacitacdo, que esta
prevista na Lei n° 8.112/1990, com redacdo dada pela Lei n°® 9.527/1997 e
regulamentada pelo Decreto n° 5.707/2006 (que definiu as diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal). A Licenga para Capacitacdo permite ao servidor
publico federal (apds cinco anos de efetivo exercicio) o direito de participar de curso
de capacitacdo profissional, por no minimo 30 dias e no maximo 03 meses. No
entanto, a concessao da Licenca esta condicionada a discricionariedade da
Administracdo. Esse direito ndo esta regulamentado na Universidade Federal de Juiz
de Fora; servidores e chefias tém muitas davidas e buscam orientacdo na Geréncia
de Afastamentos, Qualificacdo e Capacitacdo — GAQC - para respaldo de suas
decisbes. Nesse contexto, o0 objetivo da pesquisa €é compreender quais
procedimentos poderiam ser adotados pela UFJF para regulamentar a concesséo da
Licenca para Capacitacéo, considerando que esta é um direito do servidor que esta
relacionado a qualidade do Servico Publico. A escolha pela temética se justifica em
funcdo da autora atuar como servidora Técnico Administrativo em Educacdo na
UFJF, na GAQC e verificar a necessidade de implantacdo de um plano de acdo que
possa contribuir para a solucdo dos entraves encontrados e que possa refletir na
eficAcia da gestdo destes processos. Os atores envolvidos sdo: a Pro-reitora de
Gestao de Pessoas e os gestores e técnicos da GAQC. O objetivo geral do trabalho
€ propor procedimentos e critérios objetivos que possam auxiliar a equipe técnica da
GAQC no que se refere aos processos de Licenca para Capacitacdo, considerando
a falta de critérios definidos para respaldar a concessao desta.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Licenca para Capacitagcao. Regulamentacéo
interna



ABSTRACT

The present dissertation was developed under the Professional Master in
Management and Evaluation of Education (PPGP) of the Center for Public Policies
and Education Evaluation of the Federal University of Juiz de Fora (CAEd/UFJF).
The management case to be studied will address the License for Training, which is
provided for in Law 8112/1990, with the wording given by Law 9.527/1997 and
regulated by Decree 5.707/2006 (which defined the guidelines for the Development
of Folks). The Training License allows the federal public servant (after five years of
effective exercise) the right to participate in a professional training course, for a
minimum of 30 days and a maximum of 03 months. However, the granting of the
License is subject to the discretion of the Administration. This right is not regulated at
the Federal University of Juiz de Fora; servers and managers have many doubts and
seek guidance in the Management of Offenses, Qualification and Training - GAQC -
to support their decisions. In this context, the objective of the research is to
understand what procedures could be adopted by the UFJF to regulate the granting
of the License for Training, considering that this is a right of the server that is related
to the quality of the Public Service. The choice of the subject is justified by the
author's role as a Technical Administrative Assistant in Education at the UFJF, at the
GAQC, and verify the need to implement an action plan that can contribute to the
solution of the obstacles encountered and that may reflect the effectiveness of the
management of these processes. The actors involved are: the Pro-Rector of People
Management and the managers and technicians of the GAQC. The general objective
of the work is to propose objective procedures and criteria that can assist the GAQC
technical team with regard to the Licensing Process, considering the lack of defined
criteria to support the granting of the License.

Keywords: People management. License for Training. Internal regulation
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INTRODUCAO

Esta dissertacdo analisa o processo de Licenca para Capacitacdo na
Universidade Federal de Juiz de Fora bem como os procedimentos que podem ser
adotados para regulamentar a concessdao da Licenga para Capacitacao,
considerando que esta é um direito do servidor que esta intimamente relacionado a
qualidade na prestacédo dos servicos publicos.

A Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, dispbe sobre o Regime
Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das Autarquias e das Fundacgfes
Plblicas Federais; trazendo em seus artigos 87, 98 e 99, a preocupacédo do
legislador com a capacitacdo’ dos servidores publicos federais. Também o Decreto
n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, definiu as diretrizes para o desenvolvimento de
pessoal nas IFES — Instituicbes Federais de Ensino Superior.

De acordo com o art. 1° do referido Decreto, a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal possui as seguintes finalidades: (i) melhorar a
eficiéncia, a eficAcia e a qualidade dos servicos publicos; (i) proporcionar o
desenvolvimento do servidor publico; (iii) adequar as competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos institucionais e (iv) divulgar e gerenciar as acdes de
capacitacao e racionalizar os gastos com capacitacao.

Em 2007, foi instituido no Brasil o REUNI (Programa de Apoio a Planos
de Reestruturacdo e Expansédo das Universidades Federais), que se configurou
como um marco na Educacgéo brasileira, proporcionando expansao na estrutura
fisica das IFES (Instituicbes Federais de Ensino Superior) bem como em um
importante aumento do numero de servidores.

A Licenca para capacitacdo € um instrumento previsto no art. 87 da Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990, com redacao dada pela Lei n°® 9.527, de 10 de
dezembro de 1997 e regulamentada pelo Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de
2006.

Anteriormente & implementacédo deste Regime Juridico Unico (RJU) o
servidor publico federal tinha direito a Licenca Especial de 06 (seis) meses a cada

! De acordo com o artigo 3° do Decreto n° 5.825 de 28 de junho de 2006, capacitacio é o
processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza a¢cbes de aperfeicoamento
e qualificacdo, com o propésito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais, por meio do desenvolvimento de competéncias individuais.
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10 anos de exercicio ininterrupto. Com o advento do RJU em 11/12/1990, o servidor
passou a ter direito a Licenca-Prémio por Assiduidade: a cada 05 (cinco) anos de
exercicio ininterrupto de trabalho, faria jus a 03 (trés) meses de licenca.

A Medida Provisoria n° 1.522, posteriormente convertida na Lei n°
9.527/97, extinguiu o instituto da Licenca-Prémio por Assiduidade e a “transformou”
em Licenca para Capacitacdo. Sendo assim, a Licenca para Capacitacao permite ao
servidor publico federal (apds cinco anos de efetivo exercicio) o direito de participar
de curso de capacitacdo profissional, por no minimo 30 (trinta) dias e no maximo 03
(trés) meses, com o objetivo de aprimoramento de conhecimentos profissionais.

No entanto, a concessdo da Licenca esta condicionada ao planejamento
interno da unidade organizacional e sujeita ao interesse e a conveniéncia da

Administracéo, conforme consta do § 1° do artigo 10, do Decreto n° 5.707/2006:

Art. 10. ApOs cada quinguénio de efetivo exercicio, o servidor podera
solicitar ao dirigente maximo do 6érgdo ou da entidade onde se
encontrar em exercicio licenga remunerada, por até trés meses, para
participar de acédo de capacitacao.

§ 1° A concesséo da licenca para capacitacdo fica condicionada ao
planejamento interno da unidade organizacional, a oportunidade do
afastamento e a relevancia do curso ou da atividade para a
instituicao. (BRASIL, 2006)

Dessa forma, para concessdo da Licenca para Capacitacdo ndo é
necessario, somente, o cumprimento do quinquénio, mas também, da avaliacdo e
verificacdo do 6rgdo/entidade quanto a relevancia do curso para a Instituicdo, ou
seja, se o curso pretendido tem correlacdo com as atribuicdes do cargo ou funcéao do
servidor, visto que o usufruto de tal direito se da no interesse da Administracao.

Na Universidade Federal de Juiz de Fora, a analise dos processos de
Licenca para Capacitacdo dos servidores das carreiras TAE (Técnico Administrativo
em Educacdo) e Docente, é de responsabilidade da Proé-reitoria de Gestdo de
Pessoas - PROGEPE, e, até 25 de fevereiro de 2019 era através da Coordenacao
de Formacdo, Analise e Planejamento de Pessoal — CFAP - que coordenava a
Geréncia de Andlise de Progressbes e Afastamentos para Capacitacdo — GAPAC. A
partir daquela data, a Resolucdo n°® 07/2019 — CONSU, alterou a Resolucao
25/2017, modificando a estrutura de Coordena¢cbes da PROGEPE bem como das

Geréncias vinculadas aquelas Coordenacdes. Com a reestruturacdo, 0S processos


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/97937/regime-jurídico-dos-servidores-publicos-civis-da-união-lei-8112-90
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de Licenca para Capacitagdo passaram a ser de responsabilidade da Coordenacao
de Capacitacédo e Desenvolvimento de Pessoas — CCDP.

Nesse contexto, a questdo norteadora da presente pesquisa €: quais
procedimentos podem ser adotados pela UFJF para regulamentar a concesséo da
licenga para Capacitacdo? O interesse pelo tema € fruto das observagcbes e
experiéncias acumuladas nos 02 anos de servicos prestados a Universidade Federal
de Juiz de Fora. A escolha pela tematica se justifica em funcédo da autora atuar
como servidora, Técnica Administrativo em Educacdo/TAE na Geréncia de
Afastamentos, Qualificacdo e Capacitacao, diretamente na andlise dos processos de
Licenca para Capacitacao e Afastamentos para Pos-graduacdo. Importante destacar
também como justificativa para o interesse pelo tema, a pertinéncia de que o plano
de acdo proposto possa contribuir para a solucdo dos entraves encontrados na
tramitacdo dos processos de licenga para capacitacao e possa refletir na eficiéncia e
qualidade na prestacdo dos servigos publicos.

O objetivo geral desta pesquisa é propor procedimentos e critérios
objetivos que possam auxiliar a equipe técnica da GAQC no que se refere aos
processos de Licenca para Capacitacdo, considerando a falta de critérios definidos
para respaldar a concessao desta. Os objetivos especificos sao: descrever quais
procedimentos atuais que sao adotados pela Universidade Federal de Juiz de Fora
para a concessao da Licenca para Capacitacdo, considerando que esta € um direito
do servidor que esta intimamente relacionado a qualidade na prestacdo dos servi¢cos
publicos; analisar as dificuldades inerentes ao processo de Licenca para
Capacitacdo e propor um plano de acdo que regulamente a concessao desta
Licenca, criando critérios e procedimentos especificos para a UFJF.

Sendo assim, temos que o ponto principal da pesquisa esta na falta de
regulamentacdo do processo de Licenca para Capacitacdo, pois como esse direito
ainda ndo esta consolidado na UFJF, no momento de solicitar a Licenga para
Capacitacdo os servidores tém muitas davidas e relatam dificuldades que envolvem
a escolha dos cursos, carga-horéria, parcelamento do periodo da Licenca e, até
mesmo, questionamentos sobre o deferimento/indeferimento dos processos pelas
chefias. Algumas davidas também sdo compartilhadas pelas chefias, que buscam
orientacao na geréncia para respaldo de suas decisfes.

A autora considera que a regulamentacéo da concesséao deste direito aos

servidores da UFJF implicard numa maior agilidade na tramitacéo destes processos,
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na desoneracdo da agenda da Pro-reitora e na publicidade dos critérios utilizados
para o deferimento ou indeferimento. A proposta de um plano de agéo voltado para a
regulamentacao da concesséao deste direito na Universidade Federal de Juiz de Fora
se faz essencial em 03 sentidos: 1) os critérios utilizados para concessao da Licenca
para Capacitacdo serdo de conhecimento de toda comunidade académica; 2) as
andlises dos processos pelas chefias serdo facilitadas, uma vez que se respaldara
em critérios claros e objetivos e, 3) implicara numa maior agilidade na tramitacao
destes processos entre o0s setores da Universidade.

Lacerda (2013) afirma que o desenvolvimento continuo dos servidores
tornou-se essencial nas instituicdes publicas, no intuito de se adaptar as constantes
mudancas tecnoldgicas e sociais e as reformas administrativas executadas. Com
isso, a capacitacdo torna-se uma das maneiras para direcionar os servidores, a fim
de que desenvolvam suas competéncias, a capacidade de autorreflexdo e o espirito
participativo, agregando valor a instituicdo, além de contribuir para as tomadas de
decisdes.

No que se refere a capacitagcdo nas instituicbes de ensino superior,
Junckes (2015) defende a ideia de que as instituicdes universitarias necessitam de
politicas efetivas de gestdo de pessoas para cumprirem suas finalidades nas
funcdes de ensino, de pesquisa e de extensdo e que a politica de capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo das IFES contribui para o
desenvolvimento permanente dos servidores objetivando a melhoria no desempenho
de suas atividades e o desenvolvimento da instituig&o.

A presente dissertacdo divide-se em trés capitulos. O primeiro tem por
objetivo apresentar o caso de gestdo, que trata da andlise do processo de
concessao de Licenca para Capacitacdo na Universidade Federal de Juiz de Fora.
Para tanto, o capitulo esta organizado em quatro se¢des: a primeira apresenta 0s
principios da Administracdo Publica e traca um paralelo entre a importancia da
capacitacdo e o alcance da exceléncia no servico publico. A segunda secao
apresenta a legislagdo federal direcionada a capacitagdo dos servidores publicos
federais. A terceira secdo apresenta a UFJF, seu organograma, identificando como
esta organizada a politica de capacitacdo no ambito da Universidade Federal de Juiz
de Fora, no que se refere ao oferecimento de cursos de capacitacdo. A quarta e
Ultima sec¢éo trata da Licenca para Capacitacdo, sua origem e evolucdo na

legislacdo, apresentando sua relacdo com a antiga Licenca-prémio, ja que ainda
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hoje muitos servidores confundem tais Licencas, interpretando a Licenca para
Capacitagdo como uma substituta da Licenca Prémio. Esta se¢do também apresenta
a GAPAC e o papel desempenhado por esta Geréncia no que se refere aos
processos de Licenca para Capacitacdo e as evidéncias do caso de gestdo. Traz
também um panorama da organizacdo da Licenca para Capacitacdo em outras
Universidades brasileiras, quais sejam: Universidade Federal de Minas Gerais,
Universidade Federal do Rio Grande do Norte, Universidade Federal do Amazonas,
Universidade de Brasilia e Universidade Federal do Rio Grande do Sul. A escolha
por estas Instituicdes prende-se ao fato de estarem cada uma delas localizadas em
uma regido do Brasil, o que contribuiu para uma melhor percep¢cdo de como a
concessao deste direito vem sendo aplicada por outras Instituicbes de Ensino
Superior brasileiras.

O capitulo 2, apresenta o Referencial Teorico, a metodologia utilizada e a
andlise dos dados. Os eixos norteadores da pesquisa foram: Administracdo Publica
no Brasil e Capacita¢do no servico publico.

No que se refere a metodologia, sob a luz da literatura e legislacao, foi
realizada uma andlise acerca do processo de Licenca para capacitagdo na
Universidade Federal de Juiz de Fora.

Foram aplicadas entrevistas com a Pré-reitora de Gestdo de Pessoas,
com o0 Ex-coordenador da CFAP - Coordenacdo de Formacdo, Anadlise e
Planejamento de Pessoal e com a Ex-gerente da GAPAC — Geréncia de Analise de
Progressdes e Afastamentos para Capacitagdo com o objetivo de analisar quais as
impressodes acerca do processo de Licenca para Capacitacdo na UFJF e identificar
possiveis dificuldades/entraves relacionados com estes processos sob o ponto de
vista da gestdo; com 01 Chefia de Departamento que autorizou Licenca para
Capacitacdo para servidor Docente, com o objetivo de identificar quais critérios
foram utilizados para a autorizacdo da Licenca para Capacitacdo e quais as
impressdes acerca do processo na UFJF; com o servidor TAE cuja Licenca foi
deferida, com 01 servidor TAE que teve o pedido de Licenga para Capacitacio
indeferido, com o servidor Docente cuja Licenca foi autorizada pela Chefia
entrevistada, para analisar quais as dificuldades (se existiram) encontradas na
tramitacdo do processo de licengca para capacitacdo; com 01 servidor TAE que
nunca tenha requerido Licenca para Capacitacdo e com 01 servidor docente que

nunca tenha requerido Licenca para Capacitacdo, para analisar se conhecem o
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instituto da Licenca para Capacitacdo e identificar quais as impressdes acerca do
processo na UFJF.

Esses atores foram escolhidos no intuito de verificar se a regulamentacao
da Licenca para Capacitacdo pode contribuir para uma melhoria no fluxo destes
processos bem como para o desenvolvimento de competéncias, refletindo no
alcance da exceléncia dos servicos publicos prestados, agregando valor a
instituicao.

Os resultados da pesquisa realizada, cujos dados foram analisados no
Capitulo 2 subsidiaram a construcdo de um Plano de Acdo Educacional,
apresentado no Capitulo 3. Propomos um novo fluxo para andlise dos processos de
Licenca para Capacitacdo, de forma a facilitar maior celeridade na tramitacdo, de
maneira a contribuir para a politica de desenvolvimento de pessoal da Instituicéo,

bem como na exceléncia do atendimento prestado pela Universidade.
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1 LICENCA PARA CAPACITACAO E A QUALIFICACAO DOS SERVIDORES DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA

Este capitulo tem por objetivo apresentar o caso de gestdo, que trata da
analise do processo de concessao de Licenca para Capacitacdo na Universidade
Federal de Juiz de Fora. Para tanto, o capitulo esta organizado em quatro segbes. A
primeira apresenta os principios da Administracéo Publica e traca um paralelo entre
a importancia da capacitacéo e o alcance da exceléncia no servi¢o publico.

A segunda secdo apresenta as legislacbes federais direcionadas a
capacitacdo dos servidores publicos federais, quais sejam: a Lei 8.112/91 e o
Decreto 5.707/2006. Considerando que as legislagbes citadas fazem referéncia a
todos os servidores federais, esta secdo apresenta a politica de capacitacdo dos
servidores das IFES — Instituicbes Federais de Ensino Superior, abordando quais
sdo as politicas de capacitacdo existentes, no ambito do governo federal para TAES
e Docentes, bem como a forma como se da a concessdo de progressbes e
promocdes nas carreiras destes, (considerando se tratarem de planos de carreira
distintos), demonstrando como a capacitacdo esta relacionada as progressdes e/ou
promocdes.

A terceira secao apresenta a UFJF, seu organograma, identificando como
esta organizada a politica de capacitagcdo no ambito da Universidade Federal de Juiz
de Fora, no que se refere ao oferecimento de cursos de capacitacao.

A quarta e Ultima secéo trata da Licenca para Capacitacdo, sua origem e
evolucdo na legislacdo, apresentando sua relacdo com a antiga Licenca-prémio, ja
gue ainda hoje muitos servidores confundem tais Licencas, interpretando a Licenca
para Capacitacdo como uma substituta da Licenca Prémio. Esta secdo também
apresenta a GAPAC, onde esta inserida na Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas, € 0
papel desempenhado por esta Geréncia no que se refere aos processos de Licenca

para Capacitacdo e as evidéncias do caso de gestéao.
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1.1 OS PRINCIPIOS DA ADMINISTRACAO PUBLICA E A IMPORTANCIA DA
CAPACITACAO DOS SERVIDORES

Esta secdo apresenta os principios da Administracdo Publica e traca um
paralelo entre a importancia da capacitacdo e o alcance da exceléncia no servico
publico.

O art. 37 da Constituicdo Federal de 1988 assegura que

‘[...] a administracao publica direta e indireta de qualquer dos
Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios
obedecera aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia”. (BRASIL,1988)

O principio da legalidade baseia-se no Art. 5° da CF (BRASIL,1988), que
diz que "ninguém sera obrigado a fazer ou deixar de fazer alguma coisa sendo em
virtude de lei", pressuposto de que tudo o que ndo € proibido é permitido por lei.
Sendo assim, tem-se que o administrador publico deve agir sob a regéncia de lei
imposta. Portanto, sé pode fazer o que a lei Ihe autoriza, caso contrario sera julgado
de acordo com seus atos.

Sobre o principio da impessoalidade, temos que € vedado ao
administrador publico ter sua imagem pessoal vinculada a atos da Administracao
Plblica, bem como a privilegiar pessoas especificas, com vistas a promover o
tratamento de forma igualitaria a todos, buscando o interesse publico.

A respeito do principio da moralidade faz referéncia ao fato de que o
administrador deve se pautar em bases éticas, com a finalidade do alcance do bem
comum. Legalidade e Finalidade estdo relacionadas e precisam caminhar juntas na
conduta de todo servidor publico.

Ja o principio da publicidade estd relacionado a transparéncia da
Administracdo publica. A publicacdo dos atos € muito importante para a fiscalizacéo
dos gastos publicos e para o controle social; o que contribui para o administrador
bem como para o publico.

O principio da eficiéncia esta relacionado ao fato de que o administrador
publico tem o dever de fazer uma boa gestédo, devendo tomar as melhores decisoes,

buscar as melhores solucdes, dentro da legalidade. Esse principio permite ao
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administrador o alcance do interesse publico e ao Estado a maior eficacia na
elaboracdo de suas acbes. Esse principio anteriormente ndo estava previsto na
Constituicdo e foi inserido apdés a Emenda Constitucional n°® 19/98, relativo a
Reforma Administrativa do Estado.

O artigo 37 da Constituicdo Federal, como visto anteriormente, traz a
importancia da capacitacdo do servidor, uma vez que a qualificacdo permitira a
realizacdo dos servicos atendendo aos principios institucionais.

Nesse sentido, a administracdo publica, além de capacitar os servidores,
precisa buscar a eficacia de forma a otimizar a utilizagcdo dos recursos, isto é, se ha
investimento financeiro no servidor para que ele se capacite € necessario ter
controle do retorno para a instituicdo ap0s a capacitacao.

Para Cavalcante e Oliveira (2011, p. 03)

A administracdo publica tem se esforcado para profissionalizar o seu
guantitativo de servidores e modernizar os processos de gestdo para
melhorar a qualidade dos servigos prestados a populacdo e ser mais
efetiva na utilizagdo dos recursos publicos (CAVALCANTE;
OLIVEIRA, 2011, p. 03).

Sendo assim, a necessidade de adaptacdo as mudancas constantes nas
areas tecnologicas e sociais bem como as reformas administrativas executadas,
implica no desenvolvimento continuo de servidores nas instituicdes publicas. Com
iss0o, a capacitacao torna-se pilar no direcionamento das carreiras dos servidores, a
fim de que desenvolvam suas competéncias de modo a cada dia mais agregar
valores as instituicdes, além de contribuir para os processos de tomada de decisao.

A proxima secdo apresenta a politica de capacitacao do governo federal
para os servidores das Instituicbes Federais de Ensino Superior, bem como o0s
planos de Carreiras e Cargos do Magistério Federal, da Carreira do Magistério
Superior, o Plano de Carreira e Cargos de Magistério do Ensino Basico, Técnico e
Tecnologico, o Plano de Carreiras de Magistério do Ensino Basico Federal e o Plano

de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacgéo.
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1.2 POLITICA DE CAPACITACAO DO GOVERNO FEDERAL PARA 0OS
SERVIDORES DAS INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR

Esta secdo tem como objetivo apresentar a politica de capacitacdo do
governo federal para os servidores, especificamente para os das Instituicbes
Federais de Ensino Superior, quais sejam: TAES e docentes, bem como trazer as
definicbes legais sobre a tematica da capacitacdo dos servidores publicos federais e
sua importancia, uma vez que tem relacéo direta com o caso a ser estudado.

A Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, dispbe sobre o Regime
Juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacgbes
publicas federais. A referida lei, ainda apresenta nos artigos 87, 98 e 99,
especificacdes sobre como deve ser feita a capacitacdo dos servidores publicos

federais:

Art. 87. Apés cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera,
no interesse da Administracdo, afastar-se do exercicio do cargo
efetivo, com a respectiva remuneragdo, por até trés meses, para
participar de curso de capacitacdo profissional [...].

Art. 98. Serd concedido horario especial ao servidor estudante,
guando comprovada a incompatibilidade entre o horario escolar e o
da reparticdo, sem prejuizo do exercicio do cargo [...].

8§ 1o Para efeito do disposto neste artigo, serd exigida a
compensacgdo de horério no 6rgdo ou entidade que tiver exercicio,
respeitada a duragdo semanal do trabalho [...].

Art. 99 Ao servidor estudante que mudar de sede no interesse da
administragdo € assegurada, na localidade da nova residéncia ou na
mais préxima, matricula em instituicdo de ensino congénere, em
gualquer época, independentemente de vaga (BRASIL, 1990).

Ja o Decreto n°® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, define as diretrizes
para o desenvolvimento de pessoal nas IFES — Instituicbes Federais de Ensino
Superior. De acordo com o art. 1° do referido Decreto, a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal possui as seguintes finalidades: (i) melhorar a

eficiéncia, a eficacia e a qualidade dos servicos publicos?; (i) proporcionar o

% Para Cardoso et al. (2009) ser eficiente significa desempenhar tarefas de maneira racional,
otimizando a relacdo dos recursos despendidos com o0s resultados alcancados e
obedecendo as normas e aos regulamentos aplicaveis. Uma atividade eficiente é, portanto,
aquela que é bem feita. A eficacia esta relacionada ao alcance dos objetivos adotados pela
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desenvolvimento do servidor publico; (iii) adequar as competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos institucionais, (iv) divulgar e gerenciar as acdes de
capacitacao e racionalizar os gastos com capacitacao.

De acordo com Carvalho et al (2009), ndo apenas pelos preceitos
institucionais, a administracdo publica preocupa-se com o desenvolvimento dos
servidores, implantando programas de capacitacdo e qualificacdo. Ela tem se
esforcado para se profissionalizar, com o objetivo de melhorar a gestdo e prestar
melhores servi¢os a sociedade.

Em 2007, a implementagdo do REUNI se configurou como um marco na
Educacdo brasileira, proporcionando expansao na estrutura fisica das IFES
(Instituicbes Federais de Ensino Superior) bem como em um importante aumento do
namero de servidores.

O processo de expansao das universidades publicas se deu em 3 fases:
Fase 1) Interiorizacdo (2003 a 2007), em que a prioridade foi reduzir as
desigualdades regionais responsaveis pela concentracdo das universidades federais
em metropoles e regibes com maior poder aquisitivo; Fase Il) Reestruturacdo e
expansdo (2008 a 2012), marcada pela continuidade do processo de interiorizagcéo
das universidades federais mas também pela implementacdo do REUNI, que focou
na Reestruturacdo e expanséao das instituicdes; Fase Ill) Desenvolvimento regional e
programas especiais (2012 a 2014), que nado orientou-se apenas ha implantacao de
novas unidades, mas também na implementacdo de politicas de integracédo, fixacao
e desenvolvimento regional (BRASIL, s/d).

Através de um alto investimento na educacgédo superior, a proposta do
REUNI foi a de melhorar os indicadores das instituicdes federais de ensino superior.
A meta do REUNI foi de permitir uma expansdo democratica do acesso ao ensino
superior, levando a expansdo dos cursos noturnos, ampliacdo da mobilidade
académica, diversificagdo das modalidades de graduacdo, aumentando o
contingente de estudantes de camadas sociais de menor renda, criando politicas de

assisténcia estudantil, bem como fomentar o aumento de vagas no servi¢o publico.

organizacdo. Uma tarefa é considerada eficaz quando produz resultados relevantes, tendo
como parametros os planos estabelecidos.
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Santos e Almeida Filho (2008, p. 192) definem:

O REUNI representa poderoso indutor de eficiéncia institucional e de
qualificacdo pedagoégica. Desse modo, ao contribuir para reduzir a
divida social do ensino superior, implica grande potencial de
revalorizacdo do campo publico da educacdo. Nesta conjuntura, em
todas as instituicbes federais de ensino superior, dirigentes
académicos, encorajados por incentivos institucionais e académicos,
guerem mudar a universidade; muitos docentes e técnicos,
inspirados em modelos pedagdgicos contemporéaneos, elaboram
ricas propostas de renovacdo curricular; a comunidade dos
servidores, antevendo melhores condicdes de trabalho e mais
valorizacdo do servico publico, engaja-se ao processo (SANTOS;
ALMEIDA FILHO, 2008, p.192).

Nesse sentido, € possivel observar a relacdo direta entre a implantacéo
do REUNI e o aumento de vagas no servi¢o publico, que implica na necessidade de
continuo aperfeicoamento profissional dos servidores e, em paralelo, o
aprimoramento das acfes voltadas a capacitacao nas IFES.

Esse aumento de vagas no servi¢co publico implicou na necessidade de
continuo aperfeicoamento profissional dos servidores e, em paralelo, o
aprimoramento das ac¢fes voltadas a capacitacdo nas IFES. Este fator contribuiu
para o sancionamento da Lei n° 12.772/2012, que trata sobre o plano de Carreiras e
Cargos do Magistério Federal; sobre a Carreira do Magistério Superior; sobre o
Plano de Carreira e Cargos de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnolbgico
e sobre o Plano de Carreiras de Magistério do Ensino Basico Federal. Esta Lei € de
suma importancia, uma vez que trata do ingresso e desenvolvimento nas carreiras
do magistério federal, da remuneracéo, do regime de trabalho, do estagio probatdrio,
instituindo os critérios e condi¢cdes para a promocao e progressdo dos docentes,
contribuindo sobremaneira para a valorizacdo da capacitacdo docente no ambito do
magistério federal.

De acordo com o 8§ 2° do art. 1° da Lei n°® 12.772/2012, as classes da
Carreira de Magistério Superior receberdo as seguintes denominag¢des de acordo
com a titulacdo do ocupante do cargo: | - Classe A, com as denominagdes de: a)
Professor Adjunto A, se portador do titulo de doutor; b) Professor Assistente A, se
portador do titulo de mestre; ou c) Professor Auxiliar, se graduado ou portador de
titulo de especialista; Il - Classe B, com a denominacéo de Professor Assistente; IlI -

Classe C, com a denominagédo de Professor Adjunto; IV - Classe D, com a
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denominacgéo de Professor Associado; e V - Classe E, com a denominagéo de
Professor Titular.

O artigo 12 da Lei n° 12.772/2012, define que o desenvolvimento na
Carreira de Magistério Superior ocorrera mediante progressao funcional e promocao.
De acordo com esta Lei, a progressdo é a passagem do servidor para o nivel de
vencimento imediatamente superior dentro de uma mesma classe, e promocéo, a
passagem do servidor de uma classe para outra subsequente.

O quadro 01, a seguir demonstra a estrutura da carreira do magistério

superior por classes, denominacgéo e niveis de vencimento.

Quadro 1 - Estrutura da carreira do Magistério Superior por classes, denominacao e

niveis de vencimento

Magistério Superior
Classe | Denominacéao Nivel
A Adjunto A 1
Assistente A
Auxiliar 2
B . 1
Assistente
2
1
_ 2
C Adjunto
3
4
D Associado 1
2
3
4
E Titular UNICO

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

A progressdo na Carreira de Magistério Superior® ocorrerd com base nos
critérios gerais estabelecidos na Lei anteriormente citada e observard,

cumulativamente: | - o cumprimento do intersticio de 24 (vinte e quatro) meses de

® A carreira do Magistério do Ensino Bésico, Técnico e Tecnolégico — EBTT ocorre de forma
diferenciada da Carreira do Magistério Superior.
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efetivo exercicio em cada nivel; e Il - aprovagdo em avaliacdo de desempenho,

conforme demonstra a figura 1, a seguir.

Figura 1- Desenvolvimento na Carreira do Magistério Superior — Progressao

| Progresséo |
A : VENCIMENTO
CLASSE DENOMINAGAO NIVEL BASICO 200
E Titular 1 429776
4 3.964.67
3 3.831.94
D Associado
Passagem do 2 3.703.92
servidor para o 1 3.580.42
nivel de
vencimento

imediatamente
superior dentro de

OPNULMIUOORXTT

. R 2 254570
uma mesma classe i 1 2.455,08
Adjunto-A - se Doutor;
Antiguidade (24 meses) + A Assistente-A - se Mestre 2 2.326.40
4 = Auxiliar - se Graduad
Merecimento ( Aprovag&o na st
Avaliagéo de Desempenho) 1 223631

Fonte: Adaptado pela autora com base na Lei n°® 12.772/2012.

A promocdo ocorrera observando o intersticio minimo de 24 (vinte e
quatro) meses no ultimo nivel de cada Classe antecedente aquela para a qual se
dard a promocédo e, ainda, as seguintes condicfes: | - para a Classe B, com
denominacéo de Professor Assistente: ser aprovado em processo de avaliacdo de
desempenho; Il - para a Classe C, com denominacdo de Professor Adjunto: ser
aprovado em processo de avaliacdo de desempenho; Il - para a Classe D, com
denominacdo de Professor Associado: a) possuir o titulo de doutor; e b) ser
aprovado em processo de avaliagcdo de desempenho; e IV - para a Classe E, com
denominacéo de Professor Titular: a) possuir o titulo de doutor; b) ser aprovado em
processo de avaliacdo de desempenho; e c) lograr aprovacdo de memorial que
devera considerar as atividades de ensino, pesquisa, extensdo, gestdo académica e
producdo profissional relevante, ou defesa de tese académica inédita, conforme

demonstra a figura 2, a sequir:
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Figura 02 - Desenvolvimento na Carreira do Magistério Superior — Promoc¢ao

| Promocgéo |

Antiguidade (24 meses) +
Merecimento ( Aprovacéo na i )
Avaliagdo de Desempenho) + Titulo CLASSE DENOMINACAO NIVEL
de Doutor + Defesa de Memorial ou
Tese Inédita —_ = dRular

Antiguidade (24 meses) + ‘,‘ D Associado
- Merecimento ( Aprovagéo na ‘
Passagem do Avaliagéo de Desempenho por Banca
servidor do ultimo Examinadora) + Titulo de Doutor
nivel de uma classe
para o primeiro nivel

B Ll O R

da classe | & e
=il ! — : ssistente 3
subsequente. : Antiguidade (24 meses) + =
Mergcmlento ( Aprovagdo na Adjunto-A - se Doutor
Avaliagéo de Desempenho) Assistente-A - se Mestre; 2

Auxiliar - se Graduado ou
Especialista

. 1

Fonte: Adaptado pela autora com base na Lei n® 12.772/2012.

De acordo com o 8§ 4° do artigo 12 Lei n°® 12.772/2012, as diretrizes gerais
para o processo de avaliagdo de desempenho para fins de progressdo e de
promocao serdo estabelecidas em ato do Ministério da Educacéo e do Ministério da
Defesa, conforme a subordinacdo ou vinculacdo das respectivas IFEs e deverao
contemplar as atividades de ensino, pesquisa, extensdo e gestdo, cabendo aos
conselhos competentes no ambito de cada Instituicio Federal de Ensino,
regulamentar os procedimentos do referido processo.

Ainda de acordo com a lei anteriormente citada, o processo de avaliacao
para acesso a Classe E, com denominacgao de Titular, ser& realizado por comissao
especial composta por, no minimo, 75% (setenta e cinco por cento) de profissionais
externos a IFE, nos termos de ato do Ministro de Estado da Educacédo. Os cursos de
mestrado e doutorado serdo considerados somente se credenciados pelo Conselho
Nacional de Educacao e, quando realizados no exterior, revalidados por instituicdo
nacional competente.

Nesse sentido, no que se refere a promocéo e progressao dos docentes
da Carreira do Magistério Superior das IFES, temos que a capacitagdo € fator
primordial para o desenvolvimento na carreira, envolvendo atividades inerentes ao
ensino, pesquisa, extensao e gestdo, o que implica diretamente nos processos de
avaliacdo de desempenho. Em sintese, no que se refere a relacéo entre capacitacao
e progressdo/promocado na carreira docente, temos que apos cumprimento do

intersticio de 24 meses de efetivo exercicio em cada nivel, o docente (desde que
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tenha o relatério de suas atividades aprovado pelo departamento ao qual esta
vinculado) faz jus a Progressdo de um nivel para o imediatamente superior, dentro
da mesma classe, obedecendo aos critérios previstos na legislacdo. A promocéo
ocorrerd apos o cumprimento do intersticio de 24 meses de efetivo exercicio no
altimo nivel de cada Classe antecedente aquela para a qual se dara a promocao,
obedecendo aos critérios previstos na legislacao.

Diferentemente do que acontece na carreira TAE, que veremos adiante, a
progressdo do servidor docente ndo esta atrelada a andlise da relacdo entre os
cursos realizados e o ambiente organizacional® do servidor.

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo
(PCCTAE) é regulamentado pela Lei Federal n°® 11.091/2005. O referido plano de
carreira contempla a Progressao por Capacitacdo Profissional. A Progressao por
Capacitacdo Profissional permite ao servidor que aumente seu nivel de vencimento
através de cursos de capacitacdo que sejam compativeis com seu cargo, seu
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida (BRASIL, 2005). Essa lei
estabelece padrées de vencimento de acordo com as capacitacfes realizadas apos
0 ingresso no cargo.

A respeito das condi¢des para o desenvolvimento da carreira do servidor
Técnico-Administrativo em Educacgéo das IFES, temos no décimo artigo da Lei n°
11.091/2005 as seguintes especificacbes, conforme destacamos no fragmento

exposto adiante:

Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-4,
exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrédo
de vencimento mediante, respectivamente, Progressao por
Capacitacao Profissional ou Progresséo por Mérito Profissional.

§ 1° Progresséao por Capacitacdo Profissional é a mudanca de nivel
de capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de classificagéo, decorrente
da obtencdo pelo servidor de certificagdo em Programa de
capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, 0 ambiente
organizacional e a carga horédria minima exigida, respeitado o
intersticio de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante do
Anexo Il desta Lei.

§ 2° Progresséao por Mérito Profissional € a mudanca para o padrao
de vencimento imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de
efetivo exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em

* De acordo com a Lei n° 11.091/2005, é a area especifica de atuacédo do servidor, integrada
por atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades institucionais
e que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal.
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programa de avaliagdo de desempenho, observado o respectivo nivel
de capacitacao [...] (BRASIL, 2005)

Este artigo define que o servidor desenvolver-se-4 na carreira pela
mudanca do padrdo de vencimento, mediante avaliagdo de mérito, e de nivel de
capacitacdo, por meio de capacitagdo profissional. Determina também que as
Instituicbes Federais de Ensino devem criar e executar programas de
dimensionamento da forca de trabalho, de avaliacdo de desempenho dos servidores
e de capacitacdo e aperfeicoamento de pessoal.

O quadro 2, a seguir, descreve a carga horaria necessaria para a
progressédo de cada nivel. E possivel perceber que ha exigéncias diferentes entre os
cargos, mas, para todos, ha um limite para progressao: o nivel IV, que em tese, 0
TAE atinge 54 meses apds a posse, 0 que enseja que a Instituicdo busque por
outros meios que motivem esses servidores a realizarem cursos de capacitacao
pensando em seu proprio desenvolvimento pessoal e profissional, ndo estando

necessariamente vinculados a remuneracao.
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Quadro 2 - Carga horaria minima de capacitacdo para progressao profissional do
TAE

NIVEL DE NIVEL DE CARGA HORARIA DE

CLASSIFICACAO® | CAPACITACAO CAPACITACAO

I Exigéncia minima do cargo
Il 20 horas

1l 40 horas

\% 60 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 40 horas

Il 60 horas

\% 90 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 60 horas

i 90 horas

[\ 120 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 90 horas

Il 120 horas

[\ 150 horas

I Exigéncia minima do cargo
Il 120 horas

E 11 150 horas

v Aperfeicoamento ou curso de

capacitacao igual ou superior a 180
horas

Fonte: Adaptado pela autora com base na Lei n°11.091/2005 (2019).

A

O quadro 2 demonstra que a cada 18 meses (se apresentados
certificados de capacitacdes que sejam compativeis com o cargo), o servidor podera
mudar de nivel e, consequentemente, aumentar sua remuneracéo. Atualmente esse
aumento corresponde a 3,8% do vencimento béasico. Porém, como se pode
observar, hd um limite de progressdes, podendo o servidor progredir por capacitacao
até o nivel IV, que é o maximo na carreira. Apos esse periodo, ocorre apenas a
progressao por merito profissional, que ndo esta atrelada a capacitacao.

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo
(PCCTAE) também prevé o I1Q (Incentivo a Qualificacdo): os Técnico-administrativos
em Educacdo que possuem uma escolaridade formal superior a prevista para o

cargo recebem um incentivo financeiro, calculado sobre o vencimento basico.

°De acordo com a Lei n° 11.091/2005, é o conjunto de cargos de mesma
hierarquia,classificados a partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e
esforco fisico para o desempenho de suas atribuices.
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O Incentivo a Qualificacdo € concedido mediante a analise da area de
concentragdo do curso, se 0 mesmo tem relagdo direta ou indireta ao cargo, sendo o
percentual minimo de 10% (ensino fundamental completo com relacdo direta ou
ensino médio com relacdo indireta) e o maximo de 75% (doutorado com relacdo

direta), conforme consta na Quadro 3, abaixo:

Quadro 3 - Percentuais de incentivo a qualificacdo para cada nivel de escolaridade e
sua relacdo com a area de conhecimento

Nivel de escolaridade Area de Area de
previsto para o exercicio do cargo conhecimento com conhecimento
relacdo direta com relacéo
indireta

Ensino fundamental completo 10% -
Ensino médio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante ou 20% 10%
ensino médio com técnico completo
Curso de graduacao completo 25% 15%
Especializagdo, com carga horéria igual 30% 20%
ou superior a 360h
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Adaptado pela autora com base no Decreto n°5.824/2006 (2019).

Por exemplo: o nivel de escolaridade previsto para ingresso no cargo de
Assistente em Administracdo é nivel médio; porém se o servidor possuir curso de
graduacdo completo, ele pode requerer o Incentivo a Qualificacdo, fazendo jus a um
aumento de 15% ou 25% em seu rendimento, a depender da area de conhecimento
do curso. A analise do processo de incentivo a qualificacdo é realizada pela GAC,
que verificara se area de conhecimento do curso concluido pelo servidor tem relacédo
direta ou indireta ao ambiente organizacional de lotacdo do servidor. O requerimento
do Incentivo a Qualificacdo pode ser requerido pelo servidor a qualquer tempo, tanto
ao entrar em exercicio como durante o seu desenvolvimento na carreira, basta que
ele tenha concluido curso cujo nivel de escolaridade esteja acima daquele previsto
para ingresso no cargo. A relacdo dos ambientes organizacionais esta
disponibilizada no anexo C e a relagdo das areas de conhecimento relativas a
educacdo formal, com relagdo direta aos ambientes organizacionais esta
disponibilizada no anexo D deste trabalho.

Tanto a Progresséao por Capacitacdo como o Incentivo a Qualificagdo sao

motivacbes para 0s servidores procurarem se capacitar, contudo, acreditamos
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quendo é apenas pela melhoria da remuneracéo que os servidores buscam melhorar
e aperfeicoar seu trabalho.

S&o inimeros os ganhos e beneficios advindos da capacitacdo, uma vez
gue esta se relaciona intimamente com o desenvolvimento pessoal e profissional
dos servidores, que se tornam mais confiantes e mais aptos para o desempenho de
suas func¢des, minimizando assim as dificuldades encontradas no decorrer do
exercicio de sua profisséo.

A préxima secao apresenta de modo sucinto, a Universidade Federal de
Juiz de Fora, sua histéria e organograma, identificando como esta organizada sua

politica de capacitacdo no que se refere ao oferecimento de cursos de capacitacao.

1.3 A CAPACITACAO DOS SERVIDORES NA UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ
DE FORA

A Universidade Federal de Juiz de Fora foi criada em 1960, pela Lei n°
3.858, por ato do presidente da republica, Juscelino Kubitschek. (BRASIL, 1960).
Quando da criacdo da UFJF, algumas Instituicbes de Ensino Superior (IES) ja
existiam na cidade e foram entdo reconhecidas e federalizadas; séo elas: Direito,
Medicina, Farmacia, Odontologia, Engenharia e Ciéncias Econdmicas. Tempos
depois, foram também vinculados os cursos de Geografia, Letras, Filosofia, Ciéncias
Bioldgicas, Ciéncias Sociais e Histéria (UFJF, s/d (b)).

A Cidade Universitaria foi construida em 1969, com a intencdo de
concentrar os cursos em um mesmo local. Na década de 1970, com a Reforma
Universitaria®, a UFJF criou trés Institutos Basicos: Instituto de Ciéncias Exatas
(ICE), Instituto de Ciéncias Bioldgicas e Geociéncias (ICBG) e Instituto de Ciéncias
Humanas e Letras (ICHL). Em 1999 foi criado o Centro de Ciéncias da Saude (CCS),
onde passaram a funcionar os cursos de Enfermagem, Fisioterapia e Medicina
(URJF, s/d (b)). A Universidade Federal de Juiz de Fora tem a seguinte estrutura

organizacional, de acordo com o Organograma atualizado em dezembro de 2017:

®A Reforma Universitaria visou a modernizacdo e expansdo das instituicbes publicas,
sobretudo das universidades federais. Entre as medidas propostas pela Reforma, com o
intuito de aumentar a eficiéncia e a produtividade da universidade, sobressaem: o sistema
departamental, o vestibular unificado, o ciclo bésico, o sistema de créditos e a matricula por
disciplina, bem como a carreira do magistério e a poés-graduacio. (FAVERO,2006)



Figura 3 - Organograma da UFJF
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Como é possivel verificar no organograma, a Pro-reitoria de Gestdo de
Pessoas — PROGEPE - consta como Pro-reitoria de Recursos Humanos, essa
mudanca de nomenclatura ocorreu no ano de 2016.

Segundo Moura (2016), até o ano de 1985 existia uma Divisdo de
Pessoal, vinculada a Reitoria tendo sido transformada (em 1986), em Departamento
Pessoal, composta por uma assessoria, uma secretaria e trés divisoes: divisao de
selecéo e aperfeicoamento, divisdo de legislacdo e controle de cargos e empregos e
divisdo de apoio para assuntos referentes ao controle de pagamento.

Ainda segundo a autora, de 1989 até 1990, o Departamento de Pessoal
esteve vinculado a Vice-Reitoria, sendo posteriormente vinculado a Pré-Reitoria de
Administracdo. Em 1995, foi criada uma Superintendéncia de Recursos Humanos,
porém, novamente vinculada a Vice-Reitoria. Em seguida, surgiu a Pro-Reitoria e,
em setembro de 1998, foi constituida, formalmente, a PRORH, tendo como principal
competéncia propor e gerir acdes de pessoal, do quadro permanente e temporario
da Universidade. E, em 2016, a PRORH passou a ser PROGEPE.

A Figura 4, a sequir, ilustra a trajetéria de evolucdo da PROGEPE, desde
1985, quando era denominada “Divisdo de pessoal” até o ano de 2016, quando a

nomenclatura foi alterada para Pré-reitoria de Gestéo de Pessoas.

Figura 4 - Trajet6ria de evolucdo da PROGEPE

‘ Pro-Reitoria de
1995 Pro-Reitoria de Gest3o de
. Recursos Pessoas
Superintend@ncia Humanos
19%0 de Recursos
. Departamento Humanos
1986 dePessoal (ot a vice

(vincutada 3 Pro- restana)
Departamento Reitoria de

@ " ==

(vinculada 3 Rexoria)

Azé 1985
Divis3o de
Pessoal

Fonte: Moura (2016, p. 27).

A PROGEPE é a unidade responséavel pelo planejamento, execugéo e
avaliacdo das acdes de administracdo e desenvolvimento de recursos humanos.
Abrange as atividades referentes a capacitacdo e qualificacdo de pessoal; ao

planejamento da forca de trabalho de técnico-administrativo, ao acompanhamento
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da execucao da folha de pagamento, provimentos e vacancias; ao acompanhamento
e controle de cargos e func¢des do banco de professores equivalentes e quadro de
referéncia dos servidores técnico-administrativos da UFJF, bem como as demais
atividades na area de pessoal (MOURA, 2016).

Até fevereiro de 2019 a PROGEPE era composta pela Coordenacgédo de
Saude, Seguranca e Bem Estar (COSSBE), Coordenagdo de Movimentacdo e
Avaliacédo de Pessoas (CAMP), Coordenacédo de Formacéao, Andlise e Planejamento
de Pessoal (CFAP), Coordenacao de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas
(CCDP) e Coordenacédo de Administracédo de Pessoal (CAP), conforme figura 5, a

seqguir:

Figura 5 - Estrutura organizacional da PROGEPE até 24/02/2019

PRCGEPE

I L
(=)=l (2

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

A CFAP era responsavel pelo gerenciamento de recrutamento e selecdo de
funcionérios efetivos e temporarios da Universidade Federal de Juiz de Fora e pela
analise de progresséo e de afastamento para capacitacdo dos servidores docentes e
técnicos administrativos em educacao. Esta coordenacédo contava com 03 geréncias
para o desempenho de seus funcBes: a GRSE - Geréncia de Recrutamento e
Selecdo do Quadro Efetivo, a GRST - Geréncia de Recrutamento e Sele¢do do
Quadro Temporario e Controle de Vagas e a GAPAC - Geréncia de Analise de

Progressdes e de Afastamentos para Capacitacdo, conforme figura 6, a seguir:
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Figura 6 - Estrutura organizacional da CFAP

Geréncia de Recrutamento e Sele¢do do
Quadro Efetivo - GRSE

Geréncia de Recrutamento e Sele¢io do
Quadro Temporaério e Controle de Vagas -
GRST

Coordenagdo de Formagao, Andlise e
Planejamento de Pessoal

' N

Geréncia de Andlise de Progressdes e de
Afastamentos para Capacitagdo - GAPAC
L J

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Em 25 de fevereiro de 2019, o CONSU - Conselho Superior - aprovou a
Resolucao n® 07/2019, que modificou a estrutura da PROGEPE. Tal Resolucao traz

em seu artigo 1°:

Art. 1°- ALTERAR a Resolucdo 25/2017, para modificacdo da atual
estrutura de Coordenacdes da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas,
Coordenacdo de Administragdo de Pessoal, Coordenacdo de
Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas e Coordenacdo de
Formacdo, Analise e Planejamento de Pessoal; e rearranjo e
alteracdo organizacional das Geréncias vinculadas a Coordenacgéo
de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas e Coordenacdo de
Formacédo, Andlise e Planejamento de Pessoal, previstas no Art.2°,
inciso V, a itens 2, 4 e 5 da Resolucdo n°® 25/2017-CONSU.
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA, 2019, p. 01).

Com essa alteracdo, a CFAP deixou de existir e a composicdo da

PROGEPE se da nos moldes do artigo 2° da referida resolucéo:

Art. 2°- A Resolucado25/2017, no que tange, ao art. 2°, inciso V, passa
a ter a seguinte redacgao: “Art. 2° - As Pro-Reitorias, componentes da
Administragdo Superior, passam a ser as seguintes: V — Pro-Reitoria
de Gestdo de Pessoas (PROGEPE). Compdem a Pré-reitoria de
Gestdo de Pessoas: a) Coordenacdes e Geréncias: 1 - Coordenacao
de Administracdo de Pessoal e respectivas Geréncias: Geréncia de
Cadastro e Geréncia de Remuneracdes; 2 - Coordenagdo de
Alocacdo e Movimentacdo de Pessoas e respectivas Geréncias:
Geréncia de Alocacdo de Pessoas, Geréncia de Recrutamento e
Sele¢do do Quadro Efetivo e Geréncia de Recrutamento e Selegéo
do Quadro Temporario. 3 - Coordenacéo de Saude, Seguranga Bem-
estar respectivas Geréncias: Geréncia de Saude do Trabalhador e
Geréncia de Seguranca do Trabalho; 4 - Coordenacéo de Carreiras e
Desenvolvimento de Pessoas e respectivas Geréncias: Geréncia de
Afastamentos, Qualificacdo e Capacitacdo e Geréncia de Gestdo de
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Carreiras. b) Secretaria da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas.”
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA, 2019, p. 03).

Nesse sentido, com a reestruturacdo, a estrutura organizacional da

PROGEPE passa a ser conforme a figura 7:

Figura 7 - Nova estrutura organizacional da PROGEPE

PROGEPE

GAQC GGC

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

A CCDP - Coordenacéo de Carreiras e Desenvolvimento de Pessoas é
agora responsavel por duas geréncias, quais sejam: Geréncia de Afastamentos,
Qualificacao e Capacitacao e Geréncia de Gestao de Carreiras. A GAPAC deixou de
existir, e 0s processos antes tramitados naquela geréncia foram realocados entre as

duas novas geréncias criadas, conforme figura 8, a seguir:

Figura 8 - Estrutura organizacional da CCDP

GGC - Geréncia de
Gestao de Carreiras

CCDP - COORDENAGAO DE CARREIRAS
E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

GAQC - Geréncia de Afastamentos,
Qualificagdo e Capacitagao

Fonte: Elaborado pela autora (2019).



37

Em 27 de junho de 2007, a UFJF, por meio da PROGEPE, publicou a
Resolucdo N° 09/2007, que aprovou o PROCAP - Programa de Capacitacdo e
Aperfeicoamento dos servidores Técnico-Administrativos. Este programa busca: “[...]
promover o desenvolvimento na carreira e no ambiente organizacional, visando ao
atendimento das necessidades e metas institucionais e ao desenvolvimento pessoal
e profissional de cada servidor dentro da Instituicdo” (UFJF/CONSU, 2007, p. 02).

No que se refere a promocdo e desenvolvimento do servidor Técnico-
Administrativo em Educacdo na carreira, foi aprovado pelo CONSU — Conselho
Superior - o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo da UFJF (PDICCTAE-UFJF), através da

Resolucao n° 24/2006, que tem como objetivo geral:

Promover o desenvolvimento do Servidor Técnico-Administrativo em
Educacéo na carreira, por meio dos programas que compdem este
plano, através de uma mudanca cultural que conduza a sua efetiva
insercdo no planejamento e na execucdo de seu trabalho e,
consequentemente, promover o desenvolvimento Institucional
(UFJF/PROGEPE, 2006, p. 21).

A UFJF oferece cursos de capacitacdo a todos os servidores, isto &, para
TAEs e Docentes. Os cursos oferecidos sao diversos e existem aqueles que podem
ser cursados na modalidade de ensino a distancia, na modalidade semipresencial e
na presencial. Os cursos realizados na modalidade de ensino a distancia e
semipresenciais sdo suportados pela plataforma MOODLE, em uma parceria com o
CEAD/UFJF, e seu acesso se da pelo Sistema Integrado de Gestdao Académica -
SIGA (UFJF/PROGEPE, 2017).

Tais cursos podem ser propostos por qualquer servidor do quadro efetivo
da UFJF, por meio de um formulario a ser preenchido e enviado a Coordenacao de
Capacitagdo. Importante ressaltar que o levantamento de necessidades e as
decisdes sobre quem capacitar, como capacitar e para que capacitar, sdo feitos
anualmente pela Coordenacdo de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas
(UFJF/CONSU, 2007).

As propostas de cursos sao avaliadas segundo sua adequacao ao Plano
Anual de Capacitagdo (que € elaborado de acordo com o PDI - Plano de
Desenvolvimento Institucional), com os dados levantados quando do levantamento

de necessidades de capacitacdo (que acontece ao final do ano ou no inicio do
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exercicio) bem como com a andlise dos resultados do Programa de Avaliacdo de
Desempenho (PROADES). A decisdo de quais cursos serdo ofertados cabe a
Coordenacéo de Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas com anuéncia da Pro-
Reitoria de Gestao de Pessoas.

E divulgado semestralmente o Calendario de Atividades de Capacitacio e
Qualificacao, que, segundo a UFJF/PROGEPE (2017) reafirma o compromisso com
a formacé&o continuada de seu quadro de pessoal. Os cursos ofertados pela UFJF no
ano de 2017 podem ser observados no Apéndice A.

O Grafico 1, a seguir, permite uma melhor observacdo da distribuicdo
percentual dos 72 cursos ofertados em relagéo a 07 ambientes organizacionais.’

Grafico 1 - Cursos ofertados pela UFJF em 2017 em relacdo aos ambientes

organizacionais

B Administrativo

B Administrativo e infraestrutura
B Ambiente a ser definido

M Artes, comunicagao e difusdo
B Comum a todos os ambientes
® Informagdo

® Infraestrutura

Fonte: Elaborado pela autora com base em NERY (2018).

Os dados do Gréfico 1 evidenciam que a maioria dos cursos ofertados
sdo comuns a todos os ambientes organizacionais, 0 que demonstra que nao existe
ainda um direcionamento para cargos ou setores especificos da institui¢éo.

Ainda no que se refere as politicas de capacitacdo da Universidade
Federal de Juiz de Fora, importante destacar o Programa de Apoio a Qualificacdo
dos Servidores da UFJF - PROQUALL.

"Ambiente organizacional é “a area especifica de atuagdo do servidor, integrada por
atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades institucionais e
que orienta a politica de desenvolvimento de pessoal’ (BRASIL, 2005, art. 5, inciso VI)
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O Art. 1° da Resolugdo n°® 40/2010, em seus incisos, descreve 0s

objetivos especificos do Programa:

| — Viabilizar a formacéo, no nivel de Graduacdo, dos Servidores
TAEs e, no nivel de Pds-Graduacao Stricto Sensu, dos Servidores
TAESs e Docentes efetivos da UFJF;

Il — Incentivar os 6rgdos da UFJF a abordarem a formacédo e a
qualificacdo de servidores como uma politica institucional a ser
implementada a partir de um conjunto integrado de iniciativas de
curto, médio e longo prazos, que envolvam em seu planejamento e
execucao o efetivo comprometimento de seus dirigentes;

Il — Contribuir para a constituicdo de uma politica permanente de
formacdo e qualificagdo de servidores da UFJF, nos niveis de
Graduacéo e de Pos-Graduacéo stricto sensu (UFJF, 2010, p. 01).

O PROQUALI destina-se aos servidores técnico-administrativos em
Educacédo e aos docentes efetivos. Seu objetivo é a promocédo e o desenvolvimento
institucional, associados ao desenvolvimento dos servidores, através do
oferecimento de bolsas de estudo aos contemplados em edital especifico.

A proxima secdo vai apresentar a Licenca para Capacitacdo, que € um
instituto juridico de capacitacdo institucional que vem sendo utilizado pelos
servidores da UFJF como ferramenta de capacitacao.

1.4 A LICENCA PARA CAPACITACAO E O PAPEL DESEMPENHADO PELA
GERENCIA DE ANALISE DE PROGRESSOES E AFASTAMENTOS PARA
CAPACITACAO

Esta secao trata da Licenca para Capacitacdo, sua origem e evolucdo na
legislacdo, apresentando sua relacdo com a antiga Licenca-prémio, ja que ainda
hoje muitos servidores confundem tais Licengas, interpretando a Licenca para
Capacitacdo como uma substituta da Licenca Prémio. Esta se¢cdo também apresenta
a GAPAC, que esta inserida na Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas, e o0 papel
desempenhado por esta Geréncia no que se refere aos processos de Licenca para
Capacitacéo e as evidéncias do caso de gestao.

A Licenca para capacitagao esta prevista no art. 87 da Lei n® 8.112, de 11
de dezembro de 1990, com redacdo dada pela Lei n® 9.527, de 10 de dezembro de
1997 e regulamentada pelo Decreto n°® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (que

definiu as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal).
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Anteriormente & implementacdo deste Regime Juridico Unico (RJU) o
servidor publico federal tinha direito a Licenca-Especial de 06 (seis) meses a cada
10 anos de exercicio ininterrupto. Com o advento do RJU em 11/12/1990, o servidor
passou a ter direito a Licenca-Prémio por Assiduidade: a cada 05 (cinco) anos de
exercicio ininterrupto de trabalho, faria jus a 03 (trés) meses de licenca.

A Licenga-prémio por assiduidade foi extinta em face da nova redagéo
dada ao artigo 87 da Lei 8.112/90, pela Medida Provisoria n° 1.522, que a

“transformou” em Licenga para Capacitagao:

Art. 87. Ap6s cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera,
no interesse da Administracdo, afastar-se do exercicio do cargo
efetivo, com a respectiva remuneragdo, por até trés meses, para
participar de curso de capacitacdo profissional [...] (BRASIL, 1990)

A Licenca para Capacitacdo permite ao servidor publico federal (ap6s
cinco anos de efetivo exercicio) o direito de participar de curso de capacitacao
profissional, por no minimo 30 (trinta) dias e no maximo 03 (trés) meses, com 0

objetivo de aprimoramento de conhecimentos profissionais:

Art. 10. Apés cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera
solicitar ao dirigente maximo do 6rgdo ou da entidade onde se
encontrar em exercicio licenga remunerada, por até trés meses, para
participar de acdo de capacitacédo.

§ 1° A concesséo da licenca para capacitacdo fica condicionada ao
planejamento interno da unidade organizacional, a oportunidade do
afastamento e a relevancia do curso ou da atividade para a
instituicao.

§ 2° A Licenca ara capacitacdo podera ser parcelada, ndo podendo a
menor parcela ser inferior a 30 dias [...] (BRASIL, 2006).

Portanto, de acordo com o artigo 87 da Lei 8.112/90 e o artigo 10 do
Decreto 5.707/2006, a concessao da Licenga estad condicionada ao planejamento
interno da unidade organizacional e sujeita ao interesse e a conveniéncia da
Administragéo:

Dessa forma, para concessdo da Licenca para Capacitacdo ndo é
necessario, somente, o cumprimento do quinquénio, mas também, da avaliacdo e
verificacdo do orgdo/entidade quanto a relevancia do curso para a Instituicdo, ou
seja, se o curso pretendido tem correlagdo com as atribui¢cdes do cargo ou funcéao do

servidor, haja vista que o usufruto de tal direito se da no interesse da Administragao.


http://www.jusbrasil.com.br/legislacao/97937/regime-jurídico-dos-servidores-publicos-civis-da-união-lei-8112-90
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De acordo com os relatorios do SIGA/UFJF (Sistema Integrado de Gestao
Académica), atualmente, o quadro de servidores efetivos da Universidade é
composto por 3.182 (trés mil, cento e oitenta e dois) TAES e 1.632 (hum mil,
seiscentos e trinta e dois) Docentes (SIGA/UFJF, 2018).

No que se refere aos TAES, é disponibilizado para consulta publica no
site da Instituichio o QRSTAE - Quadro de Referéncia dos Cargos Técnico
Administrativos em Educacdo, 0 quantitativo de cargos ocupados e vagos,

separados por nivel de classificacao:

Quadro 4 - Referéncia dos cargos Técnicos Administrativos em Educacéo da UFJF

NIVEL DE
CLASSIFICACAO c D E
Quadro referéncia da | Ocupados | Vagos | Ocupados | Vagos | Ocupados | Vagos
UFJF de acordo com
vacancias atualizadas 181 16 796 33 485 18
Portaria Interministerial n°
316, DOU 19/10/17 259 829 503
Total O(((::u%adEo)s \(/gggs Portaria Interministerial n° 316, DOU
T é)’ 19/10/17
1462 67 1591

Fonte: Adaptado pela autora com base no quadro de referéncia constante em
UFJF/PROGEPE (2019).

A Portaria Interministerial n° 316, DOU 19/10/17, autorizou a ampliacao
em 1.900 (mil e novecentas) vagas somados o Banco de Professor-Equivalente®
para Magistério Superior, Banco de Professor-Equivalente para a carreira EBTT e 0
Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-Administrativos das Universidades
Federais, vinculadas ao Ministério da Educacéo.

Este quadro de referéncia dos cargos Técnicos Administrativos em
Educacao foi atualizado pela PROGEPE em 02 de maio de 2019, indicando que o
total de cargos ocupados nos trés niveis de classificacdo é de 1.462 (mil
guatrocentos e sessenta e dois) e o total de cargos vagos somados 0s trés niveis de

classificacdo é de 67 (sessenta e sete). E possivel observar que o maior nimero de

® De acordo com o art. 2° da Portaria Normativa Interministerial n° 22, de 30 de abril de
2007, o banco de professores-equivalente correspondera a soma dos Professores de 3°
Grau efetivos e substitutos em exercicio na universidade, expressa na unidade professor-
equivalente. Em outras palavras, é a unidade de medida para a instrumentacdo da Gestao
Administrativa de pessoal docente de 3° grau das universidades federais.
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cargos vagos encontra-se no nivel de classificagdo “D” bem como o maior nimero
de cargos ocupados.

A atualizacdo do quadro de referéncia dos cargos Técnicos
Administrativos em Educacéo é de responsabilidade da PROGEPE, e, até fevereiro
de 2019, através da CFAP, sendo atualmente atribuicdo da CAMP — Coordenacéao
de Alocacao e Movimentagao de Pessoas.

A GAPAC contava, até fevereiro de 2019, com 05 (cinco) servidores
Técnicos Administrativos em Educacado, que analisavam 0s processos relacionados
aos afastamentos de servidores docentes e TAEs para participacdo em Programas
de Po6s-Graduacao Strictu Sensu (Mestrado, Doutorado e Pés-Doutorado) no pais e
no exterior, capacitacdo no exterior (congressos e similares), licenca para
capacitacdo, incentivo a qualificacdo, progressdo por capacitacado profissional,
andlise de cumprimentos de intersticio para subsidiar processos relacionados a
vacancias, progressao funcional, aceleracdo de promocéo e retribuicao por titulagéo.
Essas atribuicdes foram redirecionadas para a GAQC — Geréncia de Afastamentos,
Qualificacdo e Capacitacéo e para a GGC — Geréncia de Gestao de Carreiras

Todos o0s processos sdo analisados sob a luz da legislacéo federal: Lei n°
8112/91, o Decreto 5707/2006 e notas técnicas relacionadas (conforme consta no
quadro 07, na péagina 40) ndo havendo uma regulamentacdo prépria da
Universidade, o que gera (no caso da Licenca para Capacitacdo) inUmeras duvidas
aos servidores que pleiteiam esse direito bem como aos servidores técnicos da
Geréncia.

A préxima secdo apresenta o detalhamento do processo de Licenca para
Capacitacdo na UFJF, com vistas a subsidiar a discusséo de questdes referentes a
concessao da Licenca para Capacitacdo na Universidade Federal de Juiz de Fora,
considerando a falta de critérios estabelecidos e a metodologia utilizada pela

instituicao.

1.4.1 O processo de Licenga para capacitacao na Universidade Federal de Juiz
de Fora

Atualmente, o processo de requerimento da Licenca para capacitacdo envolve
a abertura de um processo fisico que é tramitado através do sistema SIGA para a
GAQC.
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Para ter acesso ao formulério de requerimento da Licenca para capacitacao, o
servidor acessa o site da Universidade Federal de Juiz de Fora e, na aba Servidor,
acessa Gestdo de Pessoas. No ambiente de Gestdo de Pessoas, o servidor tem
acesso ao formulario RH 351, que deve ser preenchido e assinado pelo servidor,
chefia imediata e diretor da unidade. O formulario tem um campo especifico para o
servidor indicar a data inicial da Licenca para Capacitacdo e o periodo de duracao
da mesma: 01 (um) més, 02 (dois) meses ou 03 (trés) meses. ApOs o0 preenchimento
do formulario RH-351, o servidor deve anexar os documentos nele solicitados e
encaminhar a sua Chefia Imediata, que tomara as devidas providéncias para
abertura do processo e encaminhamento do mesmo a GAQC, conforme demonstra,

resumidamente, a figura 9, a seguir.

Figura 9 - Fluxo do processo de Licenca para Capacitagao

Abertura Anélise Tramitacdo Publicacdo
do do mérito para da Portaria
processo pela GAQC pela
chefia PROGEPE
Encaminhament Analise Lancamentos Arquivamento
o do RH 351-A do RH nos bancos na pasta
para GAQC 351-A de dados da funcional do

pela UFJF servidor
GAQC

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

As orientagdes para instrucdo do processo constam no formulario RH 351 e
Sdo as seguintes: a) Anexar programacao da capacitacdo pretendida, incluindo
nome, instituicao, local e periodo de realizagdo; b) anexar declaracdo de matricula,
inscricdo ou carta de aceite; ¢) em caso de elaboracéao de trabalho final de curso de
graduacéo e de pos-graduacao “lato sensu” ou de dissertagdo de Mestrado ou tese

de Doutorado, anexar declaracdo de matricula atualizada, constando a data de



44

término do curso e que o requerente encontra-se em fase de elaboracdo de trabalho
final/dissertacdo/tese, conforme o caso; d) documentos em lingua estrangeira
deverdo vir acompanhados das respectivas traducdes e assinatura do requerente; e)
observar que o0 processo devera ser enviado com o minimo de 30 dias de
antecedéncia da data do inicio previsto da licenca; f) observar que apos a
capacitacdo, o servidor devera apresentar a Chefia Imediata o formulario RH 351-A,
acompanhado do comprovante de conclusdo/participacdo respectivo, no prazo
maximo de 10 (dez) dias. Caso a licenca tenha por objetivo a elaboracao de trabalho
final/dissertac@o/tese, devera ser apresentado certificado de conclusédo/ata de
defesa ou justificativa da ndo concluséo no periodo autorizado.

O formulario RH 351-A é utilizado para a finalizacdo do processo. Ele informa
também a data de retorno do servidor as atividades. E encaminhado para a GAQC,
sem a necessidade de abertura de novo processo, pois quando recebido na
geréncia, esta solicitara a Geréncia de Cadastro o desarquivamento do processo e
anexara o formulario RH 351-A a0 mesmo, que seguird o tramite necessario aos
lancamentos das informacdes referentes ao retorno do servidor ao trabalho, como
por exemplo: recebimento de vale-transporte, insalubridade, entre outros.

A tomada de decisdo por parte da chefia, ou seja, a analise do mérito do
requerimento, ndo segue nenhuma normativa, ficando a cargo de cada Chefia o
estabelecimento (ou ndo) de critérios para a autorizacdo do gozo desse direito pelo
servidor requerente. A orientacdo por parte da GAPAC, nesse momento, sO
acontece mediante a procura da Chefia ou do servidor, para algum esclarecimento
que julgarem necessario. Portanto, da forma como acontece hoje, esses dados nao
chegam oficialmente a Geréncia, infelizmente sé chegam através de relatos
informais nos atendimentos realizados por telefone ou presencialmente. Seria
interessante que os processos indeferidos fossem encaminhados para a GAPAC, no
sentido de fornecer informacfes acerca dos critérios que levam as chefias a
indeferirem tais requerimentos.

Ocorre que, no momento de solicitar a Licenca para Capacitagdo, como esse
direito ndo esta regulamentado na UFJF, os servidores tém muitas duvidas e relatam
dificuldades que envolvem a escolha dos cursos, carga-horaria, parcelamento do
periodo da Licenga, e até mesmo questionamentos sobre o

deferimento/indeferimento dos mesmos pelas chefias. Algumas duvidas também séo
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compartilhadas pelas chefias, que buscam orientacdo na geréncia para respaldo de
suas decisoes.

Dentre as principais duvidas (tanto de servidores quanto das Chefias)
observadas no cotidiano da GAPAC, seja em atendimentos telefénicos ou
presenciais estao: a relevancia da agédo de capacitacao, a ser analisada pela chefia,
esta atrelada ao contetudo programético do curso, a carga-horaria do mesmo, ao
cargo do servidor, ou as atividades desenvolvidas pelo servidor em sua unidade de
lotacdo? Essas duvidas sao recorrentes e, em geral, vém acompanhadas de criticas
quanto a falta de critérios, que pode deixar lacunas para episédios de assédio moral®
ou perseguicdes, que podem acontecer no ambito do servico publico. Como os
processos indeferidos ndo sdo encaminhados para a GAPAC, a Pré-reitoria de
Gestao de Pessoas ndo tem informacdes suficientes para propor acées que possam
intervir no sentido de orientar chefias e servidores de modo a conciliar possiveis
conflitos.

Outra duvida observada: No caso dos cursos realizados na modalidade a
distancia, é necessario que o servidor comprove que as atividades foram realizadas
dentro do prazo estipulado pela Portaria de autorizagdo da Licenca para
Capacitagdo? O que acontece caso 0 curso se encerre antes? O fato de o formulario
RH 351 “obrigar” o servidor a assinalar a opgéo de duragao da Licenga em periodos
de 1, 2 ou 3 meses contribui para essa duvida, ja que o artigo 10, § 2°, do Decreto n°
5707/2006 dispbe apenas que “a licenca para capacitacdo podera ser parcelada,
nao podendo a menor parcela ser inferior a trinta dias”. Nesse caso, muitos
servidores questionam se poderiam solicitar periodos diferentes dos que constam no
formulario, como, por exemplo, 45 dias de Licenca para Capacitacdo. Atualmente as
licencas ndo estdo sendo concedidas em parcelas diferentes das op¢des constantes
do formulario, isto é: periodos de 01, 02 ou 03 meses.

Dentre as duvidas observadas também estdo: no caso de mais de um
servidor de um mesmo setor solicitar a respectiva licenca para um mesmo periodo,
quais critérios devem ser observados para a concessao? Também questionam: pode

haver somatorio de cargas horarias de cursos diferentes? Essas duvidas sao

® O assédio moral, na concepcdo de Heloani (2004), se apresenta como uma maneira de
abuso emocional nomeio ambiente de trabalho, responsavel por causar ao individuo
assediado intimidacdo, humilhagbes, descrédito e isolamento, com sofrimento psicossocial
que em alguns casos proibe o desempenho do profissional com o mesmo nivel de
motivacao e de produtividade.
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apresentadas cotidianamente pelos servidores, tanto em atendimentos telefonicos
COmMo presenciais.

Nesse sentido, as evidéncias iniciais para a constru¢cdo do caso de gestédo
proposto se baseiam na legislacdo atual, que por ser inespecifica em varios pontos
causa davidas quanto a interpretacao, nos problemas diagnosticados na analise dos
processos recebidos na GAPAC, considerando que, no contexto atual, 0S processos
sao recebidos, analisados e, em seguida direcionados para conhecimento e decisdo
da Pro-reitora de Gestdo de Pessoas quanto ao deferimento. Essa dinamica/fluxo foi
implementada devido aos processos que chegavam a GAPAC e ensejavam duvidas
dos técnicos responsaveis pela andlise.

A GAPAC néo tem registro dos processos que sao indeferidos nas unidades,
pelas chefias, uma vez que quando sao indeferidos, ndo chegam a ser tramitados
para a GAPAC.

As informagdes contidas no Quadro 4, no Quadro 5 e no Quadro 6,

respectivamente, compdem um levantamento sobre as Licencas para Capacitacao

deferidas pela Universidade Federal de Juiz de Fora nos anos 2016, 2017 e 2018:

Quadro 5 - Licencas para capacitacao deferidas no ano de 2016

PROCESSO CARREIRA | PERIODO CAPACITACAO
010189/2015-00 | DOCENTE 01/12/15a |Estagio Istituto Nazionale Tumori Regina
29/02/16 Elena
10524/2015-65 | DOCENTE 01/12/15a |Estagio Istituto di Studi Ecumenici S.
29/02/16 Bernardino

013444/2016-42 | DOCENTE 12/09/16 a |Grupo de Pesquisa Comunicagéo,
10/12/16 cidade e memdria.

002292/2016-52 | DOCENTE 01/04/16 a | Curso de antropologia urbano no Museu
29/06/16 Nacional da UFRJ.

010353/2016-55| DOCENTE 25/09/16 a | Pesquisa e ensino referentes a extracao,
23/12/16 purificacdo e identificagdo de produtos

naturais

001601/2016-77 | DOCENTE 04/04/16 a | Participar do grupo de pesquisa, Centro
02/07/16 Brasileiro de Pesquisas Fisicas / RJ.

017745/2016-45 TAE 03/10/16 a |Elaboracédo de dissertacdo de Mestrado
01/11/16 em Letras

016323/2016-52 TAE 01/10/16 A | Elaboracdo de dissertacdo de Mestrado
31/12/16 em Letras

004999/2016-01 TAE 01/06/16 a | Elaboracgéo de dissertacdo de mestrado
30/08/16

014962/2016-83 TAE 03/10/16 a |Elaboracéo de dissertacdo de mestrado
01/11/16

015837/2016-91 TAE 21/09/16 a | Elaboracéo de tese de Doutorado
21/11/16
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013932/2016-50 TAE 12/09/16 a | Elaboracéo de dissertacdo de Mestrado
11/10/16

012987/2016-42 TAE 03/10/16 a |Elaboracédo de dissertacdo de Mestrado
01/11/16 Profissional em Gestdo e Avaliacdo da

Educacao Publica

004113/2016-11 TAE 13/08/16 a |Curso “Inglés como Segunda Lingua”/
13/11/16 EUA

01954/2016-38 TAE 16/11/16 a |Elaboracdo de dissertacdo de Mestrado
14/01/16 em Museologia e Patrimbnio

004601/2016-29 TAE 18/04/16 a | Elaboracéo de dissertacdo de mestrado
18/07/16

003724/2016-42 TAE 02/05/16 a | Elaboracgéo de dissertacdo de mestrado
02/08/16

008875/2016-97 TAE 01/08/16 a |Atualizacdo Juridica — Direito Adm -
30/08/16 Adm. Publ.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

De um total de 18 (dezoito) licencas para capacitacdo concedidas no ano de
2016, 12 (doze) foram para TAES e 06 (seis) para docentes. E possivel constatar
que, entre os TAES, a maioria das licencas € para elaboracdo de dissertacdo de

mestrado. J& entre os docentes, sdo para atividades de capacitacao diversas.

Quadro 6 - Licenca para capacitacao deferidas no ano de 2017

PROCESSO CARREIRA| PERIODO CAPACITACAO
023128/2016-89 | DOCENTE | 13/03/17 & |Curso Teobrico-pratico de treinamento em
11/06/17 técnicas oto-neurolégicas.
003273/2017-24 | DOCENTE | 20/03/17 & |Atividades de Capacitacdp Docente no
17/06/17 Nucleo de Estudos e Pesquisas sobre
Questdo Ambiental e Servigo Social, na
UFPE.
003885/2017-17 | DOCENTE | 24/04/17 & |Elaboracdo de dissertacdo de Doutorado
22/07/17 em Saulde Brasileira
011064/2017-54 | DOCENTE | 01/08/17 a |Curso "Festas e cerimbnias: perspectivas
29/10/17 comparadas em bibliografia recente.”
012400/2017-86 | DOCENTE | 21/08/17 & |Atividades do grupo de pesquisa "O
21/11/17 movimento de reconceituacdo do servico
social na Am. Latina
002650/2017-16 | DOCENTE | 24/08/17 a |Curso Estudos Avancgados em
22/11/17 Termografia humana
013458/2017-47 | DOCENTE | 14/08/17 & |Curso de linguas no Centro de Linguas
14/11/17 da YMCAMontreal - Canada
013973/2017-27 | DOCENTE | 16/10/17& |Curso de Direito Administrativo para
14/11/17 Gerentes no Setor Publico, no ILB -
SABERES
023131/2016-01 TAE 02/01/17 a |Elaboracédo de dissertacdo de Mestrado
31/01/17 Profissional em Gestdo e Avaliagdo da
Educacao Publica
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022922/2016-1 TAE 03/03/17 a | Estagio formativo junto a Revista Dados e
31/05/17 ao setor de publicacbes do Instituto de
Estudos Sociais e Politicos da UERJ.
001579/2017-46 TAE 02/03/17 a |Elaboragdo de dissertacdo de Mestrado
30/04/17 em Letras
004855/2017-28 TAE 03/05/17 a | Atendimento ao publico
31/07/17
005826/2017-8 TAE 01/08/17 a |Elaboracéo de tese de Doutorado
31/08/17
005955/2017-71 TAE 01/05/17 a |Elaboracdo de dissertacdo de Mestrado
29/06/2017 |em Letras
006534/2017-68 TAE 02/05/17 a |Elaboracdo de dissertacdo de Mestrado
31/05/17 em Letras
006439/2017-64 TAE 16/05/2017 a |Elaboracdo de dissertacdo de Mestrado
14/07/17 CAED.
008182/2017-85 TAE 11/5/17 & |Elaboracdo de dissertagdo de Mestrado
09/06/17 Profissional em Gestdo e Avaliacdo da
Educacao Publica
010403/2017-85 TAE 03/07/17a |Curso de atendimento ao cliente -
02/08/17 SEBRAE - 15 HORAS
009595/2017-87 TAE 05/06/17 a |Elaboracgéao de dissertacao de
04/07/17 Mestradoem Ciéncias Contébeis
012271/2017-26 TAE 01/07/17 a |Elaboracdo de dissertacdo de Mestrado
01/08/17 Profissional em Gestdo e Avaliacdo da
Educacéao Publica
013030/2017-02 TAE 01/08/17 a |Elaboracéao de dissertacdo de Mestrado
01/10/17
013386/2017-38 TAE 01/05/17 a |Elaboragéo de dissertagcéo de
30/08/17 Mestradoem Ciéncias Contabeis
014296/2017-64 TAE 08/08/17 a |Elaboracao de dissertacéo de
06/09/17 Mestradoem Ciéncias Contabeis
012271/2017-26 TAE 01/09/17 a |Elaboragdo de dissertacdo de Mestrado
01/11/17 Profissional em Gestdo e Avaliagdo da
Educacao Publica
021251/2017-46 TAE 23/10/17 a |Elaboragcédo de dissertacdo de Mestrado
23/12/17 em Educacao.
023913/2017-12 TAE 03/07/17 a | Cursos Sebrae: - Iniciando na importagao;
02/08/17 - Compras governamentais para gestores
publicos.
019166/2017-18 TAE 09/10/17 a |Elaboragdo de dissertacdo de Mestrado
06/01/18 em Letras

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

No ano de 2017, foram deferidas 27 (vinte e sete) Licencas para Capacitacéo,
sendo 19 (dezenove) para TAES e 08 (oito) para docentes. Comparando com o0 ano
de 2016, ocorreu um aumento de 125% (cento e vinte e cinco por cento) no total de
licencas concedidas. Porém, prevalece o que fora observado no ano de 2016 no
que se refere aos TAES: a grande maioria das licencas € para elaboracdo de
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dissertacdo de mestrado; e entre os docentes prevalecem as licengcas para
atividades de capacitacéo diversas.

Quadro 7 - Licencas para capacitacao deferidas no ano de 2018

PROCESSO CARREIRA PERIODO CAPACITACAO
020261/2017-64 | DOCENTE | 03/02/18 a 03/03/18 | Curso de inglés, na Inglaterra.

Capacitacdo no  Ndacleo de
023042/2017-37 | DOCENTE | 15/03/18 A 15/06/18 |Fundamentos de Servigo Social na

Contemporaneidade - UFRJ
002225/2018-08 | DOCENTE | 19/03/18 a 19/06/18 |Curso de Lingua Espanhola
021379/2017-18 | DOCENTE | 28/03/18 a 28/06/18 |Curso de Inglés e Francés
003441/2018-62 | DOCENTE | 12/04/18 a 12/05/18 |Elaboracéo de tese de Doutorado
003140/2018-39 | DOCENTE | 01/07/18 a 01/0g/18 | CUrsC de imersdo em  Lingua

Espanhola
006323/2018-14 | DOCENTE | 30/07/18 a 30/10/18 | CUrSC, _deé Ingles ~Avancado e

Francés Intermediario.

Atividades presenciais do mestrado
022945/2017-09 TAE 02/01/18 a 02/02/18 | profissional em Gestdo e Avaliacdo

da Educacao Publica
025217/2017-41| TAE | 22/01/18 a 22/03/18 | Elaboracdo de dissertagdo = de

Mestrado em Ciéncias Contabeis
005063/201851| TAE | 02/01/18 a 02/06/18 | CU'SO <omunicacdo  Escrita -

Fundacdo Bradesco

Elaboracdo de dissertacdo de
025709/2017-36 TAE 15/01/18 a 15/02/18 mestrado CAED/UEJE

Elaboracdo de dissertacdo de
025937/2017-14 TAE 01/02/18 a 02/03/18 mestrado CAED/UEJE
000355/2018-06 | TAE | 01/02/18 a 02/03/18 | E/aboracdo  de dissertagdo  de

mestrado

Elaboracdo de dissertacdo de
002003/2018-87 TAE 15/03/18 a 15/05/18 |Mestrado em Gestdo e Avaliagdo

da Educacao Publica
002204/2018-84 TAE 02/04/18 a 02/07/18 | Curso Nocgdes de Linux
002043/2018-29 TAE 06/04/18 a 06/06/18 |Curso de Espanhol

Elaboracdo de dissertacdo de
003139/2018-12 TAE 09/04/18 a 09/07/18 mestrado em Letras CES/JFE.

Elaboracdo de dissertacdo de
004677/2018-16 TAE 16/04/18 a 16/05/18 | Mestrado em Administracao

Publica

Elaboracdo de dissertacdo de
003461/2018-33 TAE 16/04/18 a 16/07/18 Mestrado CAED

Elaboracdo de dissertacdo de
003829/2018-63 TAE 02/05/18 a 03/08/18 Mestrado CAED

Elaboracdo de dissertacdo de
001259/2018-77 TAE 03/05/18 a 03/08/18 Mestrado CAED

Elaboracdo de dissertacéo
002708/2018-02 TAE 14/05/18 a 14/08/18 Mestrado PROFIAP
004361/2018-24| TAE | 18/06/18 a 18/09/18 | CUrsC Contabilidade Aplicada  ao

setor publico
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008336/2018-10 TAE 18/06/18 a 18/07/18 | Dissertacdo Mestrado CAED
Elaboracdo de dissertacdo de
Mestrado em Propriedade
Intelectual e Transferéncia de
Tecnologia para a Inovacéo
Atividades on-line e presenciais do
mestrado CAED.

Curso "Ler, escrever e interpretar
inglés", realizado no Centro de
010728/2018-49 TAE 12/07/18 a 31/08/18 |Estudos e formacéo, na
metodologia de educagcdo a
distancia.

Direito Administrativo aplicado a
012725/2018-40 TAE 20/08/18 a 20/09/19 | Gestdo Publica: nocdes, principios
e responsabilidades.

Elaboracdo de dissertacdo de
000868/2018-17 TAE 15/02/18 a 16/03/18 | Mestrado Profissional em
Administrac@o Publica

Elaboracdo de dissertacdo de
mestrado CAED/UFJF

Elaboracdo de dissertacdo de
014833/2018-57 TAE 24/09/18 a 24/10/18 | mestrado em Administracdo
Publica/UFJF/PROFIAP
Elaboracdo de dissertacdo de
016637/2018-17 TAE 30/09/18 a 30/11/18 | mestrado em Administracéo
Publica/UFJF/PROFIAP

010150/2018-21 TAE 01/07/18 a 01/08/18

009346/2018-72 TAE 27/06/18 a 27/07/18

014808/2018-73 TAE 24/09/18 a 24/10/18

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

E possivel constatar que no ano de 2018, foram concedidas 32 (trinta e duas)
Licencas para Capacitacdo, sendo 25 (vinte e cinco) para TAES e 07 (sete) para
docentes. Comparando com o0s anos de 2016 e 2017, nota-se a prevaléncia entre os
TAES de licencas para elaboracdo de dissertacdo do Mestrado Profissional em
Gestdo e Avaliacdo da Educacao Publica e o Mestrado Profissional em
Administracdo Publica - PROFIAP. Conforme observado nos dados apresentados
nos quadros, nos anos anteriores, prevaleceram entre os TAES as licencas para
elaboracdo de dissertacdo de mestrado, e entre os docentes as licencas para
atividades de capacitacdo diversas, destacando-se o0s cursos de linguas
estrangeiras.

A alta prevaléncia de Licencas para Capacitacdo para TAES que estdo se
capacitando em nivel de mestrado demonstra o interesse de boa parte dos
servidores nesse tipo de qualificacdo, que contribui para sua atuacao profissional na
universidade.

Como exemplo de problemas diagnosticados na analise dos processos que

chegam a Geréncia, € possivel citar o processo de uma servidora docente, que
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solicitou Licenca para Capacitacdo, no periodo de 03 (trés) meses, para 0 curso:
“Festas e cerimbnias: perspectivas comparadas em bibliografia recente”, com carga
horaria de 03 (trés horas) semanais. O problema enfrentado nesse exemplo é
exatamente a carga-horaria do curso, uma vez que 03 (trés) horas semanais, a
principio, ndo implicaria na necessidade do servidor se afastar integralmente de
suas fungdes. Importante salientar que a Licencga para Capacitacdo ndo gera direito
a contratacao de um substituto para o servidor.

Outro exemplo é o pedido de um servidor TAE, que solicitou Licenca para
Capacitacdo (03 meses) para realizacdo de 03 (trés) cursos na modalidade a
distancia, no SEBRAE, quais sejam: 1) Aprender a empreender (16 horas); 2) D-
Olho na qualidade: 5S para os pequenos negoécios (16 horas); 3) IPGN — Iniciando
um pequeno grande negdcio (30 horas). O servidor apresentou como comprovante
de matricula no curso “Aprender a empreender’” um e-mail de boas-vindas do
SEBRAE, datado de 06/03/2017, onde constava que o periodo do curso seria de
06/03/17 a 05/04/17 e para os demais cursos apresentou a Programacdo dos
cursos, informando que a Instituicio SEBRAE somente permite a inscricdo e
participacdo em outro curso desde que tenha terminado aquele em que a pessoa
esteja inscrita. Ou seja, além da questdo da carga-horaria, outro problema nessa
analise estava no fato de que a matricula se efetivaria no primeiro dia da Licenca e a
Portaria de autorizacdo da Licenca s6 pode ser confeccionada mediante a matricula
no curso.

Outro exemplo é o requerimento de um servidor TAE que solicitou Licenca
para Capacitacdo no periodo de 01 més para o curso: “Iniciando na importagcao”,
com carga horaria de 06 horas de atividades na metodologia do Ensino a distancia e
curso “Compras governamentais para gestores publicos”, com carga horaria de 08
horas de atividades na metodologia do Ensino a distancia, totalizando 14 horas.

Houve também o requerimento de uma servidora docente que solicitou
Licenca para Capacitacdo (03 meses) sem indicacdo de carga horaria, para
desenvolver trabalho de revisdo de fontes documentais e andlise do material
referente a sua pesquisa. Importante ressaltar que todos foram deferidos pela
PROGEPE.

A legislacao federal atual, qual seja: a Lei n° 8.112/1990 (que dispbe sobre o
regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das

fundacdes publicas federais) e o Decreto n°® 5.707/2006 (que institui a Politica e as
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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) séo inespecificos em varios pontos, sendo muito amplos e
genéricos, causando duvidas quanto a interpretacdo, se mostrando portanto
insuficientes, carecendo de regulamentacao interna por cada instituig&o.

A falta de regulamentacdo e de critérios especificos para a concessédo da
Licenca para capacitacdo implica em diversos problemas para o setor, que se V€,
muitas vezes, obrigado a interromper um processo com a analise ja iniciada, pela
necessidade de aguardar a agenda da Pré-reitora para conhecimento da situacao e
decisao.

Seria interessante que o0s processos indeferidos pelas chefias fossem
encaminhados para a GAQC ou outro setor, no sentido de fornecer informacgdes
acerca dos critérios que levam as chefias a indeferirem tais requerimentos. Esses
dados ndo chegam oficialmente a Geréncia, apenas por meio de relatos informais
nos atendimentos realizados por telefone ou presencialmente.

Ainda no sentido de apontar evidéncias para a constru¢ao do caso de gestao
proposto, vale destacar a legislacdo que tem subsidiado a analise dos técnicos da
GAQC, conforme quadro 08, a seguir:
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Quadro 8 - Legislacdo que tem subsidiado a analise dos técnicos da GAQC

LEGISLACAO DESCRICAO

Lei 8.112/90 Dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, das autarquias e das fundacfes publicas federais

Decreto n° | Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de

5.707/2006 Pessoal da administragdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de
dezembro de 1990);

Nota Técnica n° | Orienta sobre a possibilidade de utlizagdo da Licenca

108/2009 capacitacdo para elaboracdo de trabalho final de curso de
graduacao e pos- graduacao lato sensu.
Nota Técnica n° | Orienta sobre a possibilidade juridica de acumulacao de licencas

595/2009/COGES/DE
NOP/SRH/MP

capacitacdo, desde que nao reunidos os periodos. Em suma, é
possivel auferir o direito de novo periodo de licenca capacitacéo
sem perder o primeiro periodo obtido, mas ainda ndo gozado.

Acérdado 1058/2013 —
Segunda Camara

Assevera gue para fins de aposentadoria especial de professor,
somente é permitida a contagem de efetivo exercicio em fungdes
de magistério, desenvolvidas em salas de aula, ndo podendo ser
computados os periodos utilizados pelo docente para a realizacédo
de programa de poés-graduacdo stricto sensu por meio de
afastamento integral ou Licenca Capacitacao.

Nota Técnica n° | Orienta sobre contagem de tempo de servi¢o para fins de usufruto
61/2015/CGNOR/DE | de licenca para capacitacdo de periodos anteriores, em que tenha
NOP/SEGEP/MP havido interrupcao do vinculo com a Administracéo Publica;

Nota Informativa n° | Informa sobre o interesse da administracdo como requisito
91/2015/CGNOR/DE | insuperavel na andlise de solicitacdes de capacitacdo, sendo
NOP/SEGEP/MP inconteste que a capacitacdo requerida devera guardar

correlacdo com as atribui¢cdes do cargo ocupado pelo servidor.

Acorddo 1838/2015 —
Primeira Camara

Assevera que o0 tempo de servico relativo a licencas ou
afastamentos para a realizagdo de cursos de qualquer natureza
ndo pode ser computado para fins de aposentadoria especial de
professor, s6 podendo ser computado para fins de aposentadoria
ordinaria;

Nota Informativa n°
287/2016

Informa sobre consulta quanto a duragéo de estagio probatorio de
servidor estavel em cargo anterior — possibilidade de fluir licenca
capacitacdo durante estagio probatorio em novo cargo);

Decreto n° 9.149, de
28 de Agosto de 2017

Cria o Programa Nacional de Voluntariado, institui o Prémio
Nacional do Voluntariado e altera o Decreto n® 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006, que institui a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional;

Nota Técnica n° | Orienta sobre a possibilidade de suspensdo da Licenca Para
1733/2017 Capacitacao em razao de afastamento para tratamento de salde.
Nota Técnica n° | Orienta sobre pedido de reconsideracdo de indeferimento de
8874/2017 usufruto de férias referentes ao periodo de curso de capacitagéao,

com efeitos retroativos a Orientacdo Normativa SEGEP n° 10, de
2014 — Impossibilidade.

Portaria Normativa n°
001/2018, de 09 de
Janeiro de 2018.

Institui o fluxo de emissdo de declaracdo negativa de patriménio
com vista ao controle patrimonial de materiais nos casos de
afastamento, licenca e movimentacdo de pessoal no ambito do
IFC.

Fonte: Dados compilados pela autora (2019).
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A falta de uma regulamentacéo institucional, ou seja, especifica para a UFJF,
interfere na dindmica do relacionamento do servidor com o setor, uma vez que nem
todo servidor tem conhecimento sobre as legislacdes e as questbes que permeiam a
concessdo de direitos; e o fato de a GAPAC subsidiar suas analises numa
diversidade de notas técnicas e informativas (que sé@o atualizadas constantemente),
implica em um distanciamento entre o servidor e o setor de gestdo de pessoas, no
que se refere ao entendimento dos critérios utilizados para a concessdo das
Licencas para Capacitacao.

A necessidade do estudo aqui proposto surgiu a partir da observagao da
rotina do setor, de conversas e reunides realizadas com a equipe da GAPAC e
demais servidores que compunham a Coordenacdo de Formacdo, Andlise e
Planejamento de Pessoal e com servidores atendidos pela GAPAC, momentos em
que foram percebidos inumeros problemas e dificuldades para a execucdo do
trabalho com exceléncia.

A préxima secao apresenta um panorama sobre a concessédo da Licenca para
Capacitacdo em outras universidades publicas brasileiras, com vistas a subsidiar a
discussédo de questdes referentes ao processo de Licenca para Capacitacdo na
Universidade Federal de Juiz de Fora. S&@o elas: Universidade Federal de Minas
Gerais — UFMG, Universidade Federal do Rio Grande do Norte - UFRN,
Universidade Federal do Amazonas - UFAM, Universidade de Brasilia - UNB e
Universidade Federal do Rio Grande do Sul - UFRGS.

A escolha por estas Instituicbes prende-se ao fato de estarem cada uma delas
localizadas em uma regido do Brasil, o que contribuiu para uma melhor percepcao
de como a concessao deste direito vem sendo aplicada por outras Instituicbes de

Ensino Superior brasileiras.

1.4.2 A Licenca para capacitagcdo em outras Universidades brasileiras

A Universidade Federal de Minas Gerais, através da pagina da Pro-
reitoria de Recursos Humanos disponibiliza uma aba denominada “Normas e
procedimentos” que elenca todos os assuntos relacionados a Gestdo de Pessoas,
incluindo a Licenga para Capacitacdo. Clicando no link da Licenca para Capacitagao,
0 usuario tem acesso a um documento contendo diversos topicos referentes a tal

Licenca: Definicdo, Requisitos basicos, Documentacdo necessaria para
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requerimento e Informagdes Gerais. O tépico “Informacgdes gerais” traz um
apanhado de legislacdo, notas técnicas e notas informativas acerca da concessao
da Licenca para Capacitacdo. Nota-se que nao existe uma regulamentacao propria
da Universidade no tocante a Licenca para Capacitacdo, mas um embasamento
bastante sdlido em notas técnicas e informativas.

A Universidade Federal do Rio Grande do Norte, que inclusive foi citada
por um dos atores entrevistados nesta pesquisa, conforme sera visto adiante no
Capitulo 02, disponibiliza na pagina da PROGESP - Pro-reitoria de Gestdo de
Pessoas, no site da Universidade, uma aba cujo rétulo é “Direitos e Deveres”, onde
séo elencados todos os direitos e deveres do servidores. Na secdo do Departamento
de Administracdo de Pessoal, € disponibilizado um arquivo com instrucbes acerca
da Licenca para Capacitacdo, bem como de outros direitos. O documento traz
informacdes sobre a Licenga para Capacitacao e também os procedimentos a serem
observados pelo requerente. Dentre os procedimentos, consta que 0 requerente
deve juntar ao requerimento, entre outros, um documento emitido pelo chefe da
unidade, que comprove no plano trienal da unidade académica ou no programa de
capacitacdo, a previsdo da licenca. Na orientacdo consta também que, apds a
autorizacdo da chefia imediata, que emitir4 parecer quanto ao planejamento interno
da unidade, a oportunidade do afastamento e a relevancia do curso para a
Instituicdo, logo em seguida o processo sera submetido a apreciacdo da Assessoria
Juridica na Pro-Reitoria de Recursos Humanos, que se pronunciara quanto a sua
autorizacdo, para que posteriormente seja enviado a Direcdo do DAP para
publicacdo da Portaria de autorizagdo da licenca. E disponibilizado também na
pagina da PROGESP algumas orientacdes acerca do requerimento de Licenca para
Capacitacdo. Dentre essas orientacdes, cabe destacar: Comprovacdo de que o
horario destinado a participacdo do servidor no curso inviabiliza o cumprimento da
jornada semanal de trabalho; Comprovante de oferta do curso expedido pelo 6rgéao
ou entidade responsavel pela sua execugdo ou comprovante de matricula onde
conste periodo de realizagdo, datas de inicio e término do curso, carga horaria,
cronograma de aulas; Emissao de informacfes, pela chefia imediata, no processo,
sobre o horario de trabalho e as atividades desenvolvidas pelo servidor e sobre a
possibilidade de redistribuicdo das suas atribuicdes na equipe, sem prejuizo do bom
funcionamento do setor, considerando a impossibilidade de reposicdo ou

contratacdo de substituto e Parecer do dirigente da unidade sobre o pedido,
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explicitando os interesses da Unidade em relacdo a aquisicdo e aplicacao pelo
servidor dos contetidos dos eventos.

E também disponibilizado na pagina ato normativo especifico da
Universidade: a Resolucdo N° 038/2010-CONSAD, que estabelece regulamentacéo
geral dos afastamentos do pessoal técnico-administrativo da UFRN e trata em seu
artigo 17 especificamente da Licenca para Capacitacéo:

Art. 17. Apos cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera
requerer afastamento do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva
remuneracgao, para participar de curso de capacitacdo profissional.

§1°0s periodos de licenca de que trata o caput ndo sdo
acumulaveis.

§2° Os afastamentos para capacitacdo devem estar previstos
no Plano Anual de Capacitagdo estabelecido pela unidade de
lotacéo.

8§32 A licenca podera ser parcelada conforme duragdo do curso
pretendido, sem ultrapassar o limite maximo de 90 (noventa) dias e
nao podendo a menor parcela ser inferior a 30 (trinta) dias.

84°A licenca somente serd autorizada quando houver
comprovacao de que o horéario destinado a participagdo do servidor
no curso inviabiliza o cumprimento da jornada semanal de trabalho.

85° A concessdo da licenca se dard no interesse da
Administracdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO
NORTE, 2010, p. 13).

A existéncia de tal Resolucdo demonstra que existe, na UFRN, a
preocupacao de normatizar a concessao da Licenca para Capacitacado aliando-a
com o planejamento interno da unidade de lotagcdo do servidor bem como ao
programa de capacitacdo da Universidade.

A Universidade Federal do Amazonas (UFAM) trata da Licenca para
Capacitacdo através de uma Comissdo de Capacitagdo do Servidor — CCS - e
disponibiliza na pagina da Universidade uma secdo sobre essa Comisséo e 0s atos
a ela relacionados.

Consta nesta pagina que a Comissao trata dos afastamentos para
Especializacdo, Mestrado, Doutorado, Pdés-doutorado, Estagio e Licenca para
Capacitagdo dos Servidores da Universidade Federal do Amazonas. A péagina
informa também os membros da Comissdo e o embasamento legal adotado pela
Universidade para a concessdo dos afastamentos e licencas. Dentre a legislagao
informada como basilar para as decisdes da Comissao, destaca-se a Resolu¢ao n°

20/2013 — CONSUNI, que regulamenta o afastamento para capacitacdo dos


http://www.sistemas.ufrn.br/shared/verArquivo?idArquivo=1201368&key=4bb4151de7f22d1930304d0eb97940a2
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servidores da UFAM e normatiza os processos de afastamento — com esta
finalidade. Em andlise a tal Resolugdo nota-se que a mesma é bastante confusa,
nao diferenciando os termos “Afastamento” e “Licenga”. Essa diferenciacdo €
importante, uma vez que se trata de institutos diferentes que nao sao tratados de
forma anéloga pela legislacéo.

A Resolucéo trata especificamente do tema Licenca para capacitacdo nos

artigos 10 e 11:

Art. 10 — Somente serdo considerados os pedidos de licenga para
capacitacao profissional dos servidores que:

| - estiverem em efetiva atividade na Instituicdo ha pelo menos 5
(cinco) anos, ininterruptos;

Il - tenham seus pedidos aprovados no 6rgao maximo deliberativo da
Unidade de lotacao, conforme legislacdo vigente.

Art. 11 - A licenca para capacitagao profissional devera ser solicitada
ao dirigente méaximo da instituicdo onde o servidor se encontrar em
exercicio, podendo sua inscrigdo ser custeada pelo referido 6rgéo.

§ 1° - A licenga para capacitacao profissional podera ser parcelada,
nao podendo a primeira parte ser inferior a 30 (trinta) dias.

§ 2° - A licenga para capacitacdo profissional podera ser utilizada
integralmente para a elaboracdo de Trabalho de Concluséo de Curso
de Graduacdo, de Especializacdo, de dissertacdo de mestrado ou
tese de doutorado (UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS,
2013, p. 04).

E possivel observar que os artigos acima mencionados tratam a
concessao da Licenca para Capacitacdo de forma genérica, apenas repetindo
trechos da Lei 8.112/90 e do Decreto 5.707/2006, sem apresentar qualquer critério
especifico da Universidade.

Contudo, é importante ressaltar que a existéncia de uma Comisséo para
tratar de assuntos relacionados aos afastamentos para Especializacdo, Mestrado,
Doutorado, Pés-doutorado, Estagio e Licenca para Capacitacdo dos Servidores é
muito relevante, uma vez que contribui para a despersonalizacdo da analise do
mérito do pedido, que nédo fica somente a cargo da chefia.

A Universidade de Brasilia disp6e de uma pagina do Decanato de Gestao
de Pessoas e na aba servidor disponibiliza diversas informagdes acerca dos direitos
e deveres dos servidores, dentre estes a Licenca para Capacitacdo. A pagina conta
com trés topicos sobre Licenca para capacitacdo, quais sejam: Definicao,
Procedimentos e Informacdes gerais. Numa busca mais especifica na pagina

através do termo ‘licenga para capacitacdo” € possivel verificar a existéncia do
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Oficio Circular n°® 0016/2017/ DCADE/DGP / GAB/DGP, de 06 de outubro de 2017,
cujo assunto é: “Procedimentos para solicitacdo de Afastamento para
Aprimoramento, Participacdo em Misséo Institucional e Eventos Cientificos de Curta
Duracao e Licenca Capacitagao”. Esse oficio trata da Licenga para Capacitagdo no
item 3, pagina 05, onde detalha os procedimentos para o requerimento e traz
algumas observacdes. Entre as observacbes, apenas duas se destacam, por
fugirem a regra geral ja prevista na legislacdo federal acerca da Licenca para
Capacitacdo, sao elas: “A concessdo da licenga se dara no interesse da
Administracdo, cabe a chefia imediata coordenar o planejamento das acdes de
capacitacao e aperfeicoamento da unidade e se responsabilizar pela liberacdo dos
servidores, ndo sendo possivel a contratacdo de substituto” e “Somente seréo
autorizadas as licencas quando a acdo de capacitacdo objeto da licenca estiver
contemplada no plano anual de capacitacao, ou for compativel com esse, e o horério
destinado a participacdo do servidor inviabilizar o cumprimento da jornada semanal
de trabalho”.

Nota-se que, embora ndo seja muito especifica no caso da Licenca para
Capacitagéo, existe uma normativa interna da UNB voltada para esta finalidade, que
é o Oficio Circular n° 0016/2017/ DCADE/DGP / GAB/DGP. O fato de a Universidade
vincular a concessao da Licenca para Capacitacdo ao plano anual de capacitacéao e
ao cumprimento da jornada semanal de trabalho do servidor demonstra
preocupacdo do gestor em aliar o interesse publico ao desenvolvimento e a
capacitacao do servidor.

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS - disponibiliza a
pagina Escola de Desenvolvimento de Servidores da UFRGS e trata da Licenca para
Capacitacdo na aba “Desenvolvimento na Carreira”. Essa aba apresenta os
seguintes topicos no que se refere a Licenca para Capacitacdo: Definicao,
Requisitos, Documentagdo Basica, Informagdes Gerais, Previsdo legal e fluxo do
processo.

Observa-se que a UFRGS néao dispde de ato normativo especifico para a

concessao da Licenga para Capacitacido, contudo, traz no topico “Definicao”:

Licenca concedida ao servidor apdés cada quinquénio de efetivo
exercicio, a fim de que o mesmo possa afastar-se do exercicio do
cargo efetivo, com a respectiva remuneracao, por até 90 dias, para
participar de eventos de capacitacdo ou elaborar trabalho de
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conclusdo de curso de educacdo formal que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da
Instituicdo, conforme plano anual de capacitacdo (UNIVERSIDADE
FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL, 2019).

No tépico “Documentacédo basica” exige um parecer da chefia imediata
com relagdo a relevancia do curso para as atividades do servidor. Nao séo
disponibilizados no sitio da instituicdo informagdes mais especificas, como por
exemplo, os critérios adotados pelas chefias. Esses dois pontos demonstram a
preocupacao do gestor em regulamentar minimamente a concessao desta Licenca
na Instituicao.

Nesse sentido, o estudo de caso propde discutir questdes referentes a
concessao da Licenca para Capacitacdo na Universidade Federal de Juiz de Fora,
considerando a falta de critérios estabelecidos e o procedimento atualmente utilizado
pela instituigao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA E ANALISE DA IMPORTANCIA DA LICENCA
PARA CAPACITACAO NA QUALIFICACAO DOS SERVIDORES DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA

Neste capitulo serdo apresentados 0s aspectos tedricos norteadores
desta pesquisa, que tem o objetivo de compreender quais procedimentos podem ser
adotados pela UFJF para regulamentar a concesséo da Licenca para Capacitacao,
considerando que esta é um direito do servidor que esta relacionado a qualidade do
servigo publico.

Este capitulo vai tratar das abordagens metodolégicas, da fundamentacéo
tedrica e da analise dos dados obtidos com a pesquisa de campo, considerando o
contexto apresentando no capitulo 1.

Assim, o capitulo possui 3 sec¢des, em que a primeira esta voltada para o
referencial teodrico, que dard embasamento para as discussbes; a secdo 2.2
mostrara a metodologia utilizada na pesquisa; e a ultima secdo sera a apresentacao

e analise dos dados encontrados.

2.1 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo trata dos referencias teoricos que deram embasamento para
este estudo de caso, bem como apresenta os conceitos dos modelos de
Administracdo Publica, relacionando-os com a teméatica da capacitacdo. Traz
também um breve histérico acerca da capacitacdo no servico publico, com vistas a
demonstrar que o desenvolvimento continuo dos servidores tornou-se essencial nas
instituicbes publicas, sendo a capacitacdo a melhor maneira para direcionar 0s
servidores, a fim de que desenvolvam suas competéncias, a capacidade de
autorreflexdo e o espirito participativo, agregando valor a instituicdo, além de
contribuir para as tomadas de decisoes.

O quadro 9, a seguir, apresenta a sintese do Referencial Tedrico que
fundamenta as reflexdes desta dissertacdo, bem como os eixos norteadores da

pesquisa.
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Quadro 9 - Sintese do Referencial Tedrico que fundamenta as reflexdes

desta dissertacéo

EIXOS AUTORES REFLEXAO
Administracédo Pablica no Amaral (2006), Bergue Gestéo de Pessoas, Gestao
Brasil (2010), Carvalho et al por competéncias, Modelos

(2009), Paes de Paula

de Administracao publica.

(2005), Kobiyama e Souza
(2010), Oliveira e Medeiros
(2011), Passador,
Shinyashiki e Rocha (2012),
Zwick et al. (2011)

Capacitagdo no servigo
publico

Cavalcante et al (2018),
Junckes (2015), Lacerda
(2013), Nelson (2011), Victoi
(2015)

Qualificacéo e
desenvolvimento na carreira.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

A partir desse referencial e desses eixos norteadores elencados no
quadro 09, o presente capitulo busca apresentar a Administracao Publica, a Gestao
de Pessoas no servico publico, especificamente no tocante a capacitacdo, para que,
no capitulo 03 seja possivel estabelecer estratégias e acBes ao diagndéstico

apresentado anteriormente no capitulo 1.

2.1.1 Administracdo Publica e a capacitacdo dos servidores

Para se chegar ao conceito de administracdo publica, faz-se necessario
primeiro conhecer o termo “Administragéo”. Muitas sédo as definigdes possiveis para
a palavra; uma delas conecta a administracédo a tarefa de gerenciar negocios, sejam
eles préprios, de terceiros ou ainda publicos. Segundo Barros Neto (2001), a
administracdo enquanto ciéncia € resultado de um processo histérico de
desenvolvimento da humanidade e por iSSO Seu conceito € um pouco mais
complexo. O objetivo do estudo de tal ciéncia € melhorar o modo como as
organizacdes séo gerenciadas.

Para Silva (2008, p. 4), “.]

desenvolvem consisténcia, crescimento e prosperidade; ja as mal administradas

organizacbes bem administradas

declinam, e muitas vezes, morrem”. Bergue (2010) define o termo como execugao

continua e virtuosa do processo administrativo o qual é constituido de quatro fases
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fundamentais: planejamento, organizacao, dire¢do e controle. Nesse sentido, unindo
ambas as definicbes, € possivel afirmar que a administracdo é a execucdo das
atividades de planejamento, organizacao, direcdo e controle utilizando os recursos
sejam eles materiais, fisicos, financeiros, ou humanos, para ao final do processo
obter éxito no alcance dos objetivos organizacionais.

A administracdo é direcionada aos diferentes tipos de organizacoes,
incluindo as publicas. Barros Neto (2001) destaca que a Administracdo Publica
brasileira tem se baseado na forma de gestdo das empresas privadas, devendo,
contudo, ser resguardadas as devidas diferencas do contexto social, politico,
histérico e legal, no qual essas organiza¢fes estao inseridas.

De acordo com Oliveira (2013, p. 13), a expressao “administragao publica”
pode ser empregada em diferentes contextos, com diferentes significados, podendo
ser entendida como “o aparelho do Estado”, o processo ou atividade da
administracdo dos negdcios publicos ou a expressado pode também se referir a uma
area de investigacdo intelectual, isto é, a uma parte do saber humano (como a
histéria ou a matematica), que podemos conhecer e que evolui com o passar do
tempo, por meio da pratica e do método cientifico.

De acordo com Passador, Shinyashiki e Rocha (2012), no Brasil podemos
identificar trés grandes periodos no que tange a Administracdo do Estado: o periodo
classico, o periodo desenvolvimentista e a administracéo gerencial publica.

Paes de Paula (2005, p.39) defende um quarto modelo, o societal.
Segundo a autora, a origem da vertente da qual deriva a administracdo publica
societal esta ligada a tradicdo mobilizatéria brasileira, que alcangou o seu auge na

década de 1960, quando a sociedade se organizou pelas reformas no pais.

ApOs o golpe de 1964, essas mobilizagdes retornaram na década de
1970, periodo no qual a Igreja Catdlica catalisou a discussdo de
problemas coletivos nas Comunidades Eclesiais de Base (CEBs),
inspirada pelos ideais da teologia da libertacdo e da educacédo
popular. Promovendo os clubes de mées, os grupos de estudos do
Evangelho e os encontros de jovens, as CEBs se consolidaram como
um espaco alternativo para a mobilizacdo politica ao estimular a
participagdo popular no debate das dificuldades cotidianas,
contribuindo para a formacdo de liderancas populares (PAES DE
PAULA, 2005, p. 39).

As liderangas populares nascidas nestes movimentos encontraram

espaco e um ambiente propicio para a resolucdo de questdes que implicavam na
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qualidade de vida da sociedade, originando reivindicagbes populares junto ao poder
publico. Paes de Paula (2005) destaca que nesse periodo emergiram demandas por
bens de uso coletivo, como transporte, habitacdo, abastecimento de agua,
saneamento basico, saude e creche.

A autora supracitada aponta que a vertente societal enfatiza
principalmente a participacdo social e procura estruturar um projeto politico que
repense o modelo de desenvolvimento brasileiro, a estrutura do aparelho de Estado
e o paradigma de gestéao.

Pereira (1996) pondera que a administracdo burocrética classica foi
implantada no Brasil em 1936, com a reforma administrativa promovida por Mauricio
Nabuco e Luis Simdes Lopes. E a burocracia que Max Weber descreveu, baseada
no principio do mérito profissional. A administracdo publica burocratica foi adotada
para substituir a administracdo patrimonialista, que definiu as monarquias absolutas,
na qual o patriménio publico e o privado eram confundidos. Nesse tipo de
administracdo o Estado era entendido como propriedade do rei. O nepotismo e 0
empreguismo prevaleciam.

Ainda de acordo com Pereira (1996), tornou-se necessario desenvolver
um tipo de administracéo que partisse ndo apenas da clara distincdo entre o publico
e o privado, mas também da separacdo entre o politico e o administrador publico.
Surgiu assim a administracdo burocratica. Entretanto, Pereira (1996) ressalta que o
pressuposto de eficiéncia em que se baseava nao se revelou real, pois a
administracdo burocratica é lenta, cara, auto-referida, pouco ou nada orientada para
o atendimento das demandas dos cidadaos.

Passador, Shinyashiki e Rocha (2012) destacam que durante o governo
do presidente Fernando Henrique Cardoso, o economista Luiz Carlos Bresser-
Pereira, entdo indicado ao Ministério da Administracdo e Reforma do Estado
(MARE), apresentou o Plano Diretor da Reforma do Estado que culminou na criagéo
da Emenda Constitucional n® 19/1998, que consolidou no Brasil a fase da
administrac@o publica gerencial, que pode ser entendida como um modelo normativo
poOs-burocratico para a estruturacdo e a gestdo da administracdo publica baseado
em valores de eficiéncia, eficacia e competitividade.

De acordo com Zwick et al. (2011), tendo em vista a singularidade
brasileira, a proposta gerencialista foi tropicalizada em fungcdo de suas

particularidades, transformando-se em uma “Administracdo Publica Tupiniquim”,
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uma vez que ha uma hibridizacdo das propostas patrimonialista, burocratica,
gerencial e societal, sendo estas somadas as demais caracteristicas existentes na
realidade do pais, de modo a se formar uma configuracédo auténtica de gestéo.

Os autores acima citados definem a evolucdo da Administracdo Publica

no Brasil conforme a figura 10:

Figura 10 - Evolucdo da Administracédo Publica no Brasil

Evolucio da Administracio

Publica no Brasil Ceesssesessennanes
Patrimonialismo >> Burocracia >> Gerencialismo >
Admbudstragie Péblica

‘e
.
...""ooo
.

Toaria N —p <«—Teoria P
Racionalidade

Racionalidade
Instrum ental

Substantiva

Forg¢a da Estrutura: Forg¢a da Agio:
Importagio de modelos de Administragio Peculiaridades da Cultura Brasileira ¢
Pablica ¢ tragos da cultura Brasileira das Priticas de Gestdo Social

Fonte: Zwick et al. (2011).

A Figura 10 demonstra que a Administracdo Publica Tupiniquim integra os
modelos burocratico, gerencial e a gestdo social ou societal. Percebe-se, no entanto,
que o pontilhado ndo abarca totalmente o modelo patrimonialista; os autores
destacam que mesmo tendo sido intensamente combatido pelos governos
supranacionais desde a década de 1960 no Brasil, o patrimonialismo ainda néo foi
eliminado das praticas publicas brasileiras, estando ainda arraigado na esfera
politica, principalmente em regides interioranas e pobres, em que a dependéncia da
maquina publica se tornou cultural, mediada pela defesa de interesses
particularizados.

Na perspectiva da administracdo gerencial, as atividades de
planejamento, organizacao, dire¢cao e controle devem fundamentar o resultado das
acOes. Para tanto, segundo Bergue (2010), as organizacdes devem ndo apenas
privilegiar a eficiéncia, mas também se orientar para o alcance da eficacia e

efetividade das acdes governamentais.
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Tragando um paralelo entre os modelos de Administragdo publica e o
caso de gestdo proposto, que trata sobre a capacitacdo no servico publico, é
importante analisarmos que a partir da administracao burocratica, quando houve a
preocupacdo com o aprimoramento do profissionalismo, e principalmente com a
administracdo gerencial, a capacitacdo passou a ser uma ferramenta utilizada na
busca de maior eficiéncia e eficacia nas organizac¢des publicas.

O desenvolvimento continuo dos servidores tornou-se essencial nas
instituicbes publicas, considerando a necessidade de adaptacdo as constantes
mudancas tecnologicas e sociais e as reformas administrativas executadas na
Administragdo Publica.

Nesse sentido, ganha destaque nos ultimos anos a Gestdo de Pessoas
na Administracdo Publica, jA que nota-se cada vez mais a necessidade de
desenvolvimento de competéncias de gestores e servidores para atuar além das
rotinas do servigco e encontrar alternativas que gerem resultados mais eficientes para
a sociedade.

Oliveira e Medeiros (2011, p. 26) conceituam gestao de pessoas como

[...] um processo que procura dirigir oS componentes do sistema de
pessoal (carreiras, desempenho, qualificagdo e outros) para que
sejam ndo apenas compativeis com a missdo da organizacdo, mas
também facilitem o seu cumprimento a médio e a longo prazo
(OLIVEIRA; MEDEIROS, 2011, p. 26).

Nesse sentido, os autores ponderam que, além de estar em consonancia
com a finalidade organizacional, o 6rgdo responsavel pela gestdo de pessoas na
instituicdo deve também proporcionar acdes que favorecam o cumprimento desta
finalidade.

Bergue (2010, p. 18) define a Gestao de Pessoas no setor publico como

um

[...] esforco orientado para o suprimento, a manutencdo e o
desenvolvimento de pessoas nas organizagdes publicas, em
conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas
as necessidades e condicbes do ambiente em que se inserem
(BERGUE, 2010, p. 18).

Para o autor, a gestdo de pessoas cumpre as quatro fases do processo

administrativo (planejamento, organizagdo, diregcdo e controle), pois planeja as
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necessidades comuns entre a instituicdo e os servidores, organiza 0S recursos
necessarios ao atendimento destas necessidades, direciona esforgcos para a
conquista dos objetivos institucionais e individuais e controla o desempenho efetivo,
de forma a retificar erros que podem ocorrer ao longo do processo.

Destaca-se dentre esses esforcos a capacitacdo em servico é um
importante meio para que as instituicoes e as pessoas que nela trabalham possam
alcancar seus objetivos, sejam eles institucionais ou pessoais. Lacerda (2013)
destaca que a capacitacdo de pessoal € de fundamental importancia para o sucesso
das instituicbes e saber utilizar adequadamente essa ferramenta pode trazer
grandes beneficios a instituicdo e seus servidores.

Amaral (2006, p. 549) pondera que

o aperfeicoamento permanente de servidores podera contribuir muito
para a melhoria da qualidade do servico publico. Ndo é uma
demanda interna ao servigco publico, mas uma necessidade, quase
um imperativo para ampliar a competitividade do Pais, de forma a
assegurar um desenvolvimento sustentavel e menos desigual
(AMARAL, 2006, p. 549).

Nesse sentido, o aperfeicoamento permanente de servidores precisa
estar vinculado a uma capacitacdo que abarque as necessidades institucionais e
esteja conectada com as inovaclGes técnicas, culturais, financeiras e também
motivacionais.

A proxima sub-sec¢do vai abordar a capacitacdo como instrumento para
qualificacdo e desenvolvimento na carreira dos servidores publicos federais das

Instituicbes Federais de Ensino Superior - IFES.

2.1.2 A capacitacdo como instrumento para qualificacdo e desenvolvimento na

carreira

A capacitacdo € definida por Victoi (2015) como um conjunto de
conhecimentos e aptiddées que permitem a intervencdo no meio de trabalho para
desenvolver as fungbes encomendadas e alcancar os objetivos estabelecidos de
uma instituicao.

A autora defende que devem ser evitadas capacitacfes gerais e que nao

correspondam as necessidades dos cargos existentes, e que 0s servidores precisam
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melhorar suas competéncias na area e funcdo especifica de trabalho. Destaca que
0s cursos de capacitacdo devem ser mais direcionados as suas funcbes e néo
apenas atenderem aos servidores de forma geral, e que para isso deve ser feito um
levantamento das reais necessidades de capacitacdo e que estas devem ser
programadas objetivamente, de acordo com as necessidades de cada setor.

Para Cavalcante et al (2018), um fator muito importante para a
administracdo publica € que, além de capacitar os servidores, ela também precisa
buscar a eficacia de forma a otimizar a utilizacdo dos recursos. Ou seja, se ha
investimento financeiro no servidor para que ele se capacite € necessario ter
controle do retorno para a instituicdo apos a capacitacéo.

No tocante a capacitacdo de servidores, Souza (2016) pondera sobre a
importancia de se aproveitar melhor todos os meios destinados a formacdo e
qualificacdo dos diversos profissionais. Para isso, é necessario um diagndstico das
reais necessidades da instituicao e a implementacao de acdes para que elas sejam
satisfeitas, em busca de um aumento da qualidade dos servicos e de um melhor
aproveitamento de sua estrutura fisica e dos recursos humanos disponiveis.

O mesmo autor salienta que, dessa forma, ganham relevo politicas que
visem a verificar: a) se as ferramentas e 0s conceitos utilizados no processo de
capacitacao/qualificacéo estdo alinhados com os objetivos institucionais; b) se existe
uma definicdo clara dos propdsitos de cada curso ou evento a serem promovidos; c)
se as novas habilidades adquiridas sédo utilizadas nos servicos desempenhados ou
se ha a necessidade de uma capacitacdo em servigo (construindo mecanismos que
possibilitem uma troca de experiéncias entre os diversos servidores).

Kobiyama e Souza (2010, p. 02) afirmam que “o estabelecimento de uma
politica de gestdo de pessoas nhas organizacbes € fundamental para a
implementacdo do plano estratégico da organizacao”.

Nelson (2011) pondera que o ordenamento juridico atual esta dotado dos
institutos necessarios ao administrador publico para que este possa promover a
capacitacdo e modernizagdo do Estado no tocante a gestdo de pessoas. O autor
enfatiza que a capacitacao continuada em cursos de curta, média e longa duracgéo,
mostra-se como uma das principais ferramentas de gestéo publica na moderna visao
do Estado eficiente.

O mesmo autor ressalta ainda que a capacitacao constitui-se huma obri-

gacdo compartilhada entre a Administracdo e o servidor publico. Todavia, a maior
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parcela deste munus publico'® pertence ao poder plblico, na medida em que o
servidor € a parte mais fragil desta relacao, e, tomando como premissa que o custeio
da maquina publica é oriundo do pagamento de tributos de todos os cidadaos,
incluem-se neste rol os proprios servidores publicos.

O autor destaca ainda que, 0 que se nota é uma gama de servidores
desmotivados e ndo capacitados, e do outro lado um pequeno numero de servidores
publicos tentando se capacitar e encontrando pela frente uma série de entraves
burocraticos, passando a se capacitar por conta propria sem um incentivo da
administracao.

No que se refere a capacitacdo nas instituicdbes de ensino superior,
Junckes (2015) defende a ideia de que as instituicdes universitarias necessitam de
politicas efetivas de gestdo de pessoas para cumprirem suas finalidades nas
funcdes de ensino, de pesquisa e de extensdo e que a politica de capacitacdo dos
servidores técnico-administrativos em educagdo das IFES contribui para o
desenvolvimento permanente dos servidores objetivando a melhoria no desempenho
de suas atividades e o desenvolvimento da instituicao.

Souza (2016) destaca que no tocante a capacitacdo profissional nas
Universidades publicas brasileiras, a necessidade de constante aperfeicoamento
profissional ganha mais relevo ao considerarmos a expansdo do ensino superior que
se deu no Brasil nos ultimos anos.

Sobre as transformacfes ocorridas em virtude da implementacdo do
REUNI, conforme ja citamos no capitulo 1, Kobiyama e Souza (2010, p. 02)
ressaltam que “novas perspectivas se abrem para, através de um trabalho integrado
com o0s servidores mais experientes, impulsionar as mudancas necessarias no
ambito académico e administrativo nessas instituicdes”.

Nelson (2011) salienta que é dever do poder publico formar e aperfeicoar
0os servidores publicos para fins de atingir as finalidades do Estado bem como
também consigna o 6nus para o servidor que nao buscar os meios de capacitar-se,
na medida em que podera ndo obter promog¢des em sua carreira.

No tocante a exigéncia dos cursos de capacitacdo para promocao nas

carreiras, Nelson (2011) pondera que esta mostra-se bastante razoavel uma vez que

¥Munus, em latim, significa encargo, dever, 6nus, funcdo. Trata-se de obrigacdo decorrente
de acordo ou lei, sendo que, neste ultimo caso, denomina-se munus publico. O dever de
prestar depoimento como testemunha, por exemplo, é considerado um munus publico,
assim como o dever de votar.
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de um lado temos para o Estado a melhora na eficiéncia e noutro para o servidor o
avanco na carreira.

Kobiyama e Souza (2010) destacam que, especialmente no ambiente
universitario, onde novas formas de ensinar e novas linhas de pesquisa e extensao
podem ser desenvolvidas, o pensar sobre uma politica de gestdo de pessoas para o0
seu meio académico e administrativo deve ser, de fato, uma prioridade.

Nesse sentido, percebemos que as Universidades devem estar
preparadas para investir na capacitacdo de pessoas, priorizando a regulamentacao
interna para a melhor aplicagdo dos institutos juridicos de capacitagdo institucional,
dentre eles a Licenga para Capacitagao.

Como visto no Capitulo 1, para a concesséao da Licenca para Capacitacao
ndo é necessario, somente, o cumprimento do quinquénio, mas também, da
avaliacdo e verificacdo do o6rgao/entidade quanto a relevancia do curso para a
Instituicdo, ou seja, se 0 curso pretendido tem correlagdo com as atribuicbes do
cargo ou funcdo do servidor, haja vista que o usufruto de tal direito se da no
interesse da Administracao.

No ambito da UFJF - Universidade Federal de Juiz de Fora, Souza (2016,
p. 20) pondera que a universidade busca a formagéo continuada de seus servidores,
oferecendo cursos e incentivos, 0s quais, direta ou indiretamente, podem impactar
nas atividades desempenhadas. Muitos eventos realizados séo utilizados para o
desenvolvimento na carreira, por meio da progressdo por capacitacdo profissional,
no caso dos TAES e na promocéao/aceleracao no caso dos docentes.

Sovienski e Stigar (2008, p. 53) apontam que “[...] a area de Recursos
Humanos deixou de ser um mero departamento de pessoal para se tornar o
personagem principal de transformagao dentro da organizacao”.

De acordo com aqueles autores,

[...] O setor de Gestdo de Pessoas tem uma grande responsabilidade
na formacdo do profissional que a instituicdo deseja, objetivando o
desenvolvimento e crescimento da instituicho como o do proprio
funcionario, tido como colaborador para adquirir 0s resultados
esperados. Para isso, a gestdo de pessoas procura conscientizar
esse colaborador de que suas acbes devem ser respaldadas nos
seguintes principios: desenvolvimento responsavel e ético de suas
atividades; capacidade de atuagdo baseada nos principios da gestédo
empreendedora; capacidade de realizacdo de tarefas que incorporem
inovacGes tecnolégicas; capacidade de trabalhar em rede;
capacidade de atuar de forma flexivel, conhecimento da misséo e
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dos objetivos institucionais das organizagdes em que atuam; dominar
0 contelido da area de neg6cio da organizacdo; capacidade de atuar
como consultor interno das organizacbes em que trabalham, entre
outros (SOVIENSKI; STIGAR, 2008, p.53).

Fica em destaque a importancia da politica de gestdo de pessoas no que
se refere ao alcance do perfil desejado para a forca de trabalho e a atuacdo de
forma motivada e eficiente, resultando em um modelo de gestdo que vise o alcance
de resultados e o atendimento satisfatorio ao cidadao.

Concordando com essa ideia, Souza e Kobiyama (2010) afirmam ainda
que todos os servidores tém potenciais, e para que alcancem um padrdo de
exceléncia é necessario que se tenha um ambiente estruturado, a fim de obter um
maior aproveitamento.

Neste contexto, faz-se necessario apresentar, de forma sucinta, um
recurso relevante a gestéo de pessoas: a gestdo por competéncias.

No que tange a gestdo por competéncias, o decreto 5.707/2006, em seu

artigo 2°, inciso Il, define a gestao por competéncias na Administracdo Publica:

Art. 2° Para os fins deste Decreto, entende-se por:

Il - gestdo por competéncia: gestdo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes necessarias ao desempenho das fungbes dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicdo (BRASIL, 2006).

A definicdo da gestdo por competéncias no ambito da Administracao
Publica, de acordo com Beckert e Narducci (2014), vai ao encontro da proposta de
competéncia definida por estudiosos norte-americanos. Para esses estudiosos a
competéncia é concebida como “[...] um estoque de conhecimentos, habilidades e
atitudes que uma pessoa precisa possuir’ (BECKERT; NARDUCCI, 2014, p. 45).

Victoi (2015) destaca a importancia da gestao por competéncias, pois ela
permite ao servidor desenvolver habilidades e atitudes necessarias para alcancar os
objetivos da instituig&o.

A autora aponta que os cursos de capacitacdo devem ser direcionados as
funcdes de cada servidor e que para isso deve ser feito um levantamento das reais
necessidades de capacitacdo de cada setor e que estas devem ser programadas

objetivamente.
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No que se refere a gestdo por competéncias, Amaral (2006) pondera que

O modelo de gestdo por competéncias aumenta a responsabilidade
dos dirigentes. Saber lidar com a incerteza, correr riscos, aprender
coletivamente, questionar-se e mudar o modo de encarar as
vantagens proporcionadas pela experiéncia sdo algumas de suas
implicacdes (AMARAL, 2006, p.555).

A autora defende que além das capacitacbes ofertadas, deve se dar
importancia a gestdo por competéncias, pois ela permite ao servidor desenvolver
habilidades e atitudes necessarias para alcancar os objetivos da instituicao.

Carvalho et al (2009) afirmam que o modelo de gestdo de pessoas por
competéncias é, por sua propria natureza, um provocador e ampliador de debates.
Segundo os autores, para tornar a gestdo mais efetiva é preciso discutir estratégias
gue mobilizem os talentos dos servidores de acordo com as necessidades
institucionais, fazendo com que a gestdo por competéncia se constitua no caminho
para mudancas nas organizacdes a médio e longo prazos.

Sendo assim, a capacitacdo vinculada ao desenvolvimento de
competéncias contribui para o processo de inovagao na instituicao.

Para Barbosa e Cintra (2012)

A gestdo de competéncia é uma ferramenta de gestdo de recursos
humanos pautada na interlocu¢cdo das estratégias inseridas no
contexto de inovacdo em que a gestdo dos recursos humanos
necessarios para adaptacdo, evolucdo e alcance de desempenhos
esperados se da em um ambiente de intensa mudangca (BARBOSA,;
CINTRA, 2012, p. 33).

Essa interlocucdo de estratégias € de suma importancia no que tange a
inovagdo e ao aprimoramento da politica de capacitacao ofertada pelas instituicbes
aos servidores, podendo contribuir de forma significativa no desenvolvimento de
competéncias individuais e institucionais.

Nesse tocante, Jacinto e Vieira (2008) afirmam que inovar é fazer algo

como nao foi feito antes. As autoras destacam que

se pode inferir que as competéncias acumuladas privilegiam
mudancas de cunho estrutural, com o objetivo de absorver os
reflexos da relacdo entre os agentes e 0 ambiente, com 0 acréscimo
de novos elementos como incerteza, progresso tecnolégico e
inovacdo (JACINTO; VIEIRA, 2008, p. 03).
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A inovagao traz, de fato, mudangas de cunho estrutural. No caso das
Instituicbes Federais de Ensino Superior, que lidam no cotidiano com acdes de
ensino, pesquisa e extensao, essas mudancas podem estar intimamente atreladas a
capacitacao de pessoal e a gestdo por competéncias.

No caso da UFJF, a gestdo por competéncias esta prevista no Plano de
Desenvolvimento Institucional — PDI. O documento afirma que o principal objetivo é:
“[...] adequar as competéncias requeridas ao exercicio do cargo as competéncias do
servidor que ira exercé-lo” (UFJF, s/d (b), p. 78).

O plano aponta ainda que a gestado por competéncias objetiva:

[...] treinar e desenvolver melhor os recursos humanos que ja
compdem o quadro efetivo da UFJF, sempre buscando fomentar
capacitacdo e qualificacdo sinérgica com as atribuicdes inerentes a
cada cargo, que por sua vez devem estar em consonancia com o que
a Universidade necessita de cada profissional (UFJF, s/d (b), p. 80).

Dessa forma, é possivel inferir que a gestdo por competéncias, por estar
contemplada como acdo a ser desenvolvida no PDI da UFJF, pode se tornar um
modelo de gestdo a ser utilizado para direcionar as politicas e praticas na gestao de
pessoas na Universidade, que pode refletir nas questdes relacionadas ao processo
de Licenca para Capacitacdo na instituicao.

Partindo dessa perspectiva, 0 processo de Licenca para Capacitacdo na
UFJF sera analisado em um dialogo com as caracteristicas da Administracao
Publica e da Gestdo de Pessoas, de forma a identificar as possiveis dificuldades no
decorrer do processo e as possibilidades de atuacdo da PROGEPE para o seu
aperfeicoamento.

A proxima secdo discorre sobre a metodologia aplicada ao trabalho e o

instrumento de coleta de dados.

2.2 ASPECTOS METODOLOGICOS

Este estudo se insere em uma abordagem qualitativa, uma vez que, de
acordo com Andreé (2013), neste tipo de abordagem o conhecimento € um processo
construido socialmente pelos sujeitos nas suas interacdes cotidianas, de acordo com

sua realidade.
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Céamara (2013) reforga que um dos objetivos de uma pesquisa qualitativa
é verificar o ponto de vista dos seus participantes sobre uma experiéncia, uma ideia,
ou um evento. Assim, segundo a autora, uma pesquisa de orientacdo qualitativa
fornece dados descritivos essenciais para o “...] desenvolvimento e a compreenséao
das relagbes entre os atores sociais e sua situacédo” (CAMARA, 2013, p. 181-182).
De acordo com Yin (2001, p. 19),

0s estudos de caso representam a estratégia preferida quando se
colocam questdes do tipo “como” e “por que”, quando o pesquisador
tem pouco controle sobre os eventos e quando o foco se encontra
em fenbmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da vida
real (YIN, 2001, p.19).

Segundo o autor, esta estratégia de pesquisa “[...] permite uma
investigacdo para se preservar as caracteristicas holisticas e significativas dos
eventos da vida real”’, como dos processos organizacionais € administrativos de uma
instituicdo, por exemplo. (YIN, 2001, p.21).

André (2013) apresenta o estudo de caso como sendo uma pesquisa que
foca em um fendmeno particular, levando em conta seu contexto e suas dimensodes,
ressaltando a necessidade de uma analise mais profunda.

Segundo Dencker (2000) o estudo de caso pode abranger andlise de
exame de registros, observagéo de acontecimentos, entrevistas estruturadas e néo-
estruturadas ou qualquer outra técnica de pesquisa. Seu objeto pode ser um
individuo, um grupo, uma organizacao, um conjunto de organizacdes, ou até mesmo
uma situacgao.

Tratando-se a presente dissertacdo de um estudo de caso, esta sec¢ao
apresenta a metodologia utilizada na pesquisa (conforme quadro 10, a seguir) para
analisar as questbes relacionadas a Licenca para capacitacdo na Universidade

Federal de Juiz de Fora.
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Quadro 10 - Metodologia utilizada

Orientacdao utilizada Pesquisa qualitativa
Meios utilizados:
Pesquisa documental,

Pesquisa bibliografica e Pesquisa de Estudo de caso

campo

Universo e amostra: Atores relacionados ao processo
de Licenca para Capacitacdo na
UFJF

Coleta de dados: Analise documental e Entrevistas

semiestruturadas.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O levantamento de dados para analise documental no presente estudo de
caso teve como embasamento: a legislacdo atual sobre Licenca para Capacitacéo
dos servidores publicos federais (que por ser inespecifica em varios pontos causa
davidas quanto a interpretacdo), os problemas diagnosticados na andlise dos
processos recebidos na GAQC e as notas técnicas que fazem referéncia ao tema
Licenca para Capacitagao.

De acordo com Gil (2010), a pesquisa documental pode ser realizada a
partir de qualquer registro escrita ou magnética, elaborada com finalidades diversas,
sendo capaz de comprovar algum fato ou acontecimento. Dessa forma, com base
em relatérios da GAQC foi feito um levantamento das Licencas para Capacitacdo
deferidas nos anos de 2016, 2017 e 2018, com vistas a possibilitar um mapeamento
das mesmas.

Optou-se, no desenvolvimento da pesquisa, pelas entrevistas como

instrumentos de pesquisa de campo, ja que elas

sdo fundamentais quando se precisa/deseja mapear praticas,
crencas, valores e sistemas classificatorios de universos sociais
especificos, mais ou menos bem delimitados, em que os conflitos e
contradicdes néo estejam claramente explicitados (DUARTE, 2004,
p. 215).

Ainda no que se refere as entrevistas, Vergara (2009) enfatiza que € uma
interacdo verbal, uma conversa, um didlogo, uma troca de significados, um recurso
para se produzir conhecimento sobre algo. A autora destaca ainda que o numero de

entrevistas deve prosseguir enquanto estiverem aparecendo informacgdes originais
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ou que possam indicar novos olhares a pesquisa e deve cessar quando as
informacgdes se tornam redundante, conformando um ponto de saturacao.

Manzini (2004) pondera que a entrevista ndo estruturada € também
conhecida como entrevista aberta ou ndo diretiva, a entrevista estruturada é
conhecida como entrevista diretiva ou fechada, e a entrevista semiestruturada é
conhecida como semidiretiva ou semi-aberta.

Neste estudo de caso, optou-se pela entrevista semiestruturada. Para
Trivinos (1987) a entrevista semi-estruturada tem como caracteristica
questionamentos basicos que sao apoiados em teorias e hipdteses que se
relacionam ao tema da pesquisa. Os questionamentos dariam frutos a novas
hipéteses surgidas a partir das respostas dos informantes. O foco principal seria
colocado pelo investigador-entrevistador.

O autor complementa, afirmando que a entrevista semi-estruturada “[...]
favorece nao so6 a descricao dos fenbmenos sociais, mas também sua explicagéo e
a compreensao de sua totalidade [...]” além de manter a presenga consciente e
atuante do pesquisador no processo de coleta de informacdes. (TRIVINOS, 1987, p.
152).

De acordo com Manzini (2003, apud Toloi e Manzini, 2013), o roteiro de
entrevistas tem varias funcdes, sendo uma das principais, auxiliar o entrevistador a
buscar informacdes sobre o objetivo da pesquisa, na sua forma de conducéo. Outra
funcdo, segundo o autor, seria auxiliar o pesquisador antes e no momento da
pesquisa na forma de se organizar, e indiretamente a outra funcado, seria auxiliar o

entrevistado a fornecer as informacdes de maneira mais facil e com maior precisdo
ao entrevistado.

Nesse sentido, foram realizadas entrevistas com diversos atores
relacionados ao processo de Licenca para Capacitacdo na UFJF, conforme

demonstra o quadro 11, a seguir:



Quadro 11 - Participantes da pesquisa, entrevistados e justificativa

Ator

Porque a escolha desse sujeito?

TAE que teve o pedido de Licenca
para Capacitacédo deferido

Para analisar quais as dificuldades (se
existiram) encontradas na tramitacdo do
processo de licenca para capacitagao.

TAE que teve o pedido de Licenca
para Capacitacéo indeferido

Para analisar quais as dificuldades (se
existiram) encontradas na tramitacdo do
processo de licenca para capacitacao.

TAE que ndo tenha usufruido da
Licenca para Capacitagdo ainda,
mesmo tendo completado 0
guinguénio

Para analisar se conhece o instituto da
Licenca para Capacitagdo e identificar
guais as impressfes acerca do processo
na UFJF.

Docente que teve o pedido de Licenca
para Capacitacdo deferido

Para analisar quais as dificuldades (se
existiram) encontradas na tramitacdo do
processo de licenca para capacitacao.

Docente que nunca requereu Licenca
para Capacitagdo, mesmo tendo
completado o quinquénio

Para analisar se conhece o instituto da
Licenca para Capacitagdo e identificar
guais as impressfes acerca do processo
na UFJF.

Chefe de Departamento de TAE cujo
pedido de Licenca para Capacitacdo
foi deferido

Identificar quais critérios foram utilizados
para a autorizagcdo da Licengca para
Capacitacdo e quais as impressoes
acerca do processo na UFJF.

Chefe de Departamento de docente
cujo pedido de Licenca para
Capacitacao foi deferido

Identificar quais critérios foram utilizados
para a autorizagdo da Licengca para
Capacitacdo e quais as impressoes
acerca do processo na UFJF.

Pro-reitora de Gestdo de Pessoas

Analisar quais as impressdes acerca do
processo de Licenca para Capacitagdo na
UFJF.

Coordenador da CFAP —
Coordenacao de formacao, andlise e
planejamento de pessoal

Analisar quais as impressdes acerca do
processo de Licenca para Capacitacdo na
UFJF.

Gerente da GAPAC - Geréncia de
andlise, progressdo e afastamentos
para capacitacao.

Analisar quais as impressdes acerca do
processo de Licenca para Capacitacdo na
UFJF.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

As entrevistas foram agendadas com cada ator
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individualmente,

conforme a disponibilidade dos entrevistados. Foram gravadas e posteriormente

transcritas para analise dos dados.

Sendo assim, os dados coletados por meio das seguintes técnicas:

pesquisa documental (legislacdo e notas técnicas), pesquisa em registros nos

bancos de dados e relatorios produzidos pela PROGEPE, pesquisa nos sitios de

outras cinco universidades brasileiras e entrevistas semi-estruturadas podem

contribuir para uma analise mais ampla dos dados, uma vez que nao foi utilizada

apenas uma fonte de pesquisa.



77

O uso de diferentes fontes de dados amplia a confiabilidade da pesquisa
e ndo permite que a analise se fixe em apenas uma fonte, aproximando-nos de uma
triangulacéo (VILAS BOAS; ALENCAR, 2011).

Apos o levantamento de dados conforme mencionado acima, foi realizada
uma analise, buscando compreender 0 processo de Licenga para Capacitacdo na
Universidade Federal de Juiz de Fora, a partir dos diversos atores envolvidos, da
analise documental realizada e a luz da bibliografia estudada.

Como o presente estudo visa analisar o processo de Licenca para
Capacitagdo na UFJF, foram elaborados roteiros de entrevistas (Apéndice B). Foram
elencados dois grupos de atores para as entrevistas: gestores da PROGEPE e
servidores. Os roteiros foram elaborados de forma a dialogar com 0s eixos
norteadores da pesquisa e visando obter subsidios para o Plano de Acéo.

As entrevistas foram realizadas durante o més de abril de 2019,

conforme o cronograma constante do quadro 12, a seguir:

Quadro 12 - Cronograma de entrevistas

Ator Data e horario da entrevista
TAE que teve o pedido de Licenca para Capacitagdo | 03 de abril de 2019, as 18:30h
indeferido
Docente que nunca requereu Licenca para Capacitacdo, | 09 de abril de 2019, as 10:00h
mesmo tendo completado o quinquénio
TAE que teve o pedido de Licenca para Capacitagdo | 10 de abril de 2019, as 09:45h
deferido
Ex-gerente da GAPAC - Geréncia de analise, | 10 de abril de 2019, as 12:30h
progressao e afastamentos para capacitacao.
TAE que ndo tenha usufruido da Licenga para | 10 de abril de 2019, as 14:30h
Capacitacdo ainda, mesmo tendo completado o
guinquénio
Chefe de Departamento de docente cujo pedido de | 23 de abril de 2019, as 16:40h
Licenca para Capacitacdo foi deferido
Docente que teve o pedido de Licenca para Capacitagéo | 23 de abril de 2019, as 17:50h
deferido
Pro-reitora de Gestdo de Pessoas 24 de abril de 2019, as 14:30h
Ex-coordenador da CFAP — Coordenacgdo de formacao, | 25 de abril de 2019, as 14:10h
andlise e planejamento de pessoal

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Foram definidos dois grupos de atores a serem elencados para as
entrevistas de acordo com os dois eixos norteadores da pesquisa, quais sejam:.

Administracéo Publica no Brasil e Capacitacéo no servi¢o Publico.
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Cabe ressaltar que as entrevistas foram pré-agendadas com o0s
entrevistados, de acordo com a disponibilidade de cada um e que a pesquisadora
nao obteve autorizacdo da Coordenacdo de Capacitacdo e Desenvolvimento de
Pessoas, seu setor de lotacdo, para realizar as entrevistas na PROGEPE ou em
qualguer outro lugar durante seu horario de expediente. Esse foi um entrave
encontrado durante essa fase da pesquisa, uma vez que 0S entrevistados sao
também servidores da UFJF e somente dispunham de tempo para a entrevista
durante o horario em que se encontravam na Universidade (em horario de
expediente). Esse fato prejudicou bastante o andamento da pesquisa, e causou
estranhamento a essa pesquisadora, que entende o mestrado profissional como
sendo do interesse da Instituicdo, uma vez que propde um Plano de Acdo voltado
para a melhoria do servi¢o publico, especificamente para seu setor de lotacao.

O quadro 13, a seguir, demonstra a definicAo dos grupos de atores

entrevistados e 0s objetivos das entrevistas:



Quadro 13 - Definigao dos grupos de atores entrevistados e objetivos das entrevistas

Eixos tedricos Grupos de Objetivos da entrevistas Objetivos especificos da Objetivo geral da pesquisa
atores pesquisa
01 - Analisar quais impressdes | Descrever quais | Propor  procedimentos e
acerca do processo de Licenca | procedimentos atuais que | critérios objetivos gue
para Capacitacdo na UFJF; sao adotados pela | possam auxiliar a equipe
Administracdo Universidade Federal de Juiz | técnica da GAQC no que se
o GRUPOO0O1: |02 - |Identificar possiveis | de Fora para a concessao da | refere aos processos de
Pablica no GESTOREs | dificuldades/entraves Licenca para Capacitacido, | Licenca para Capacitacéo,
Brasil relacionados com este processo | considerando que esta € um | considerando a falta de
sob o ponto de vista da Gestdo e | direito do servidor que esta | critérios definidos para
intimamente relacionado a | respaldar a concessédo desta.
03 - Identificar quais critérios séo | qualidade na prestacdo dos
utilizados para deferimento da | servi¢os publicos;
Licengca para Capacitagdo na
UFJF. Analisar as dificuldades
inerentes ao processo de
01 — Analisar se conhecem o | Licenca para Capacitagéo e
instituto da  Licenga para
Capacitacao GRUPO 02: | Capacitacao; Propor um Plano de Acéo
no servico _02 — identificar quais as | que regulamente_ a
impressOGes acerca do processo | concessdo desta Licenga,
publico SERVIDORES | na UFRJF criando critérios e
03 - analisar quais as dificuldades | procedimentos  especificos
(se existiram) encontradas na | para a UFJF.

tramitacdo do processo de
licenca para capacitagao.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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Os dados obtidos nas entrevistas com esses atores permitiram uma
andlise das impressdes acerca do processo de Licenca para Capacitacdo na UFJF,
a identificacdo de possiveis dificuldades/entraves relacionados com este processo,
sob o ponto de vista da gestdo e também dos servidores, bem como a identificacao
dos critérios utilizados para deferimento da Licenga para capacitacao.

No dia 03 de abril de 2019, as 18:30h, foi realizada uma entrevista teste,
com o objetivo de verificar se o instrumento elaborado para a pesquisa estava
adequado. Apds a transcricdo da entrevista e analise da mesma, verificou-se que as
perguntas elaboradas foram compreendidas pela entrevistada e estavam em
conformidade com a finalidade do estudo. Portanto, a entrevista teste também foi
utilizada na analise dos dados.

Antes de cada entrevista, a pesquisa foi apresentada aos entrevistados e
entregue o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice C) para
assinatura. Tal termo foi assinado por cada um dos entrevistados e pela
pesquisadora em duas vias, sendo uma delas arquivada com a pesquisadora e a
outra entregue ao entrevistado. Com o consentimento dos entrevistados, as
entrevistas foram gravadas e posteriormente transcritas para fins de registro dos
dados.

Sendo assim, com a utilizacdo deste instrumento de pesquisa, foi possivel
verificar a percepcao dos entrevistados e analisar o processo de Licenca para
Capacitacdo de forma ampla desde seus procedimentos iniciais, como veremos na

sessao seguinte.
2.3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS OBTIDOS

Esta secdo dedica-se a apresentacdo e analise dos dados colhidos na
pesquisa de campo. Nossa organizacdo baseia-se na divisdo em dois eixos de
analise, quais sejam: organizacdo da capacitacdo na UFJF e visdo geral do
processo de Licencga para Capacitagéo na UFJF.

2.3.1 Organizacao da capacitacédo na UFJF

O foco dessa parte da entrevista foi dimensionar a experiéncia e a relacédo

de cada um dos entrevistados com a questdo da capacitacdo dos servidores na
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Universidade Federal de Juiz de Fora desde o momento da posse, identificando
também como séo organizadas as acfes de capacitacdo tanto no que se refere a
carreira TAE quanto docente.

Como visto no referencial teorico, Junckes (2015) defende a ideia de que
as instituicdes universitarias necessitam de politicas efetivas de gestdo de pessoas
para cumprirem suas finalidades nas funcdes de ensino, de pesquisa e de extensao
e que a politica de capacitacdo dos servidores técnico-administrativos em educacéo
das IFES contribui para o desenvolvimento permanente dos servidores, objetivando
a melhoria no desempenho de suas atividades e o desenvolvimento da instituig&o.

Com o objetivo de identificar a percep¢do dos entrevistados no tocante a
organizacao da capacitacdo na UFJF, os questionamentos dessa parte da entrevista
envolveram perguntas sobre as informacbes que sdo disponibilizadas pela
Universidade no momento da posse no tocante a capacitacao, sobre as iniciativas
(ou incentivos) existentes por parte do setor de lotagcdo de cada entrevistado no que
diz respeito a capacitacdo dos servidores (TAES e docentes), sobre a forma com
gue a demanda de cursos a serem realizados pelos servidores daquele setor de
lotacdo chega até a PROGEPE, sobre a impressdo acerca da politica de
capacitacdo da UFJF e as sugestdes para o aprimoramento das acbes de
capacitacao voltadas aos servidores.

No que tange as informacBes que sdo disponibilizadas pela UFJF no
momento da posse, a maioria dos entrevistados afirmou que ndo tomaram

conhecimento de ac¢0es de capacitacéo ofertadas pela UFJF naquele momento.

Nenhuma. Eu sé fui tomar conhecimento das informacdes de
capacitacdo depois, muito depois [...] sobre a existéncia de cursos de
capacitacdo e até mesmo da possibilidade de concessao da Licenca
para Capacitacdo, fui saber muito depois de quando cheguei na
universidade (TAE QUE TEVE O PEDIDO DE LICENCA PARA
CAPACITACAO DEFERIDO, entrevista realizada em 10/04/2019).

Esse dado indica que a UFJF ainda ndo tém uma politica de recepc¢ao
aos novos servidores que contemple orientacdes das oportunidades de capacitacao

e desenvolvimento de carreira previstas na lei.
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Souza (2016, p. 48) destaca que

E fundamental a atuacio do setor de Gestdo de Pessoas no
planejamento das acdes relacionadas aos processos de capacitagcédo
e qualificacdo. E necessario saber onde se deseja chegar, com uma
definicdo clara dos objetivos institucionais a serem alcancados, das
lacunas existentes e das habilidades a serem desenvolvidas
(SOUZA, 2016, p. 48).

Nota-se que esse planejamento de ag¢les relacionadas aos processos de
capacitacdo e qualificacdo precisa incluir também o momento de acolhimento do
novo servidor, por se tratar de uma ocasido importante e que pode contribuir
significativamente para a relacdo daquele servidor com a instituicdo e com a propria
carreira.

A entrevista com o0 docente que nunca requereu Licenca para
Capacitacdo mesmo tendo completado o quinquénio traz um dado interessante, pois
ele faz um comparativo entre a UFJF e a Universidade Federal do Rio Grande do

Norte, de onde ele veio redistribuido:

[...] Na UFRN a gente recebia muitas informagbes sobre a
capacitacdo, e a gente inclusive tinha uma orientacdo, no tempo que
a gente entrava, que era muito mais préxima. Aqui na UFJF a gente
fica muito mais solto e, por exemplo, eu escutava falar alguma coisa
de capacitagdo, mas somente em conversas com colegas mais
antigos, que falavam: “ah, tem isso”, “ah, tem aquilo”. Mas pra ser
muito sincero, até num comparativo que eu faco, eu acho que na
UFRN havia um acompanhamento muito melhor que na UFJF
(DOCENTE QUE NAO TENHA USUFRUIDO DA LICENCA PARA
CAPACITACAO, MESMO TENDO COMPLETADO O QUINQUENIO,

entrevista realizada em 09/04/2019).

A fala do entrevistado vai ao encontro do que fora afirmado na sec¢ao
1.4.2 do presente trabalho, onde a pesquisa em outras universidades apontou a
existéncia de normativas e regramentos sobre a capacitacdo na UFRN, inclusive a
existéncia de uma Resolugdo especifica sobre Afastamentos e Licengas para
Capacitacdo, demonstrando a preocupacdo por parte daquela instituicio com a
capacitacdo dos servidores.

Apenas dois entrevistados ocupantes de cargos de gestdo e um servidor
TAE (0 que nao usufruiu da Licenca para Capacitacdo mesmo ja tendo completado o

quinguénio) é que mencionaram a existéncia de um curso voltado aos novos
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servidores, denominado “Seminario de Integracdo de Carreiras” no que diz respeito

as informacdes referentes a capacitacdo no momento da posse:

Quando ndés entramos aqui na Universidade n6s temos que passar
por alguns cursos de capacitacdo quando estamos na fase de
estagio probatério e ali nés temos contato com algumas
oportunidades formativas e depois disso eu acho que é por conta do
préprio servidor... que busca as oportunidades de capacitacdo dentro
da propria area de atuacao dele (CHEFE DE DEPARTAMENTO DE
DOCENTE CUJO PEDIDO DE LICENCA PARA CAPACITACAO FOI
DEFERIDO, entrevista realizada em 23/04/2019).

Pelo que eu tenho conhecimento, quando o servidor ingressa na
Universidade, ele passa pelo Seminario de Integracdo, onde as
pessoas recebem informacfes de diversas areas relacionadas a Pré-
reitoria de Gestdo de Pessoas, em relagdo ao desenvolvimento de
carreiras (EX-COORDENADOR DA CFAP — COORDENACAO DE
FORMACAO, ANALISE E PLANEJAMENTO DE PESSOAL,
entrevista realizada em 25/04/2019).

A gente teve um Seminario de Integracdo, que falava dos cursos,
falava dos programas aqui, que na época era 0 PROQUALI, reserva
de vagas na especializacdo e o0s cursos de capacitacdo que a
PRORH oferecia. Mas em relagdo a Licenca em si ndo foi falado
nada ndo. Eu sabia que eu tinha direito depois de 05 anos [...] (TAE -
QUE NAO TENHA USUFRUIDO DA LICENGA PARA
CAPACITACAO, MESMO TENDO COMPLETADO O QUINQUENIO,
entrevista realizada em 10/04/2019).

O Seminério de Integracdo de Carreiras, de acordo com as informacdes
contidas na péagina da UFJF € um curso semipresencial com total de 30 (trinta)
horas, promovido pela PROGEPE, que tem como objetivo apresentar a UFJF e seus
diversos setores aos novos servidores docentes e técnico-administrativos em
educacao; sendo, no caso dos docentes, a participacdo no seminario condicionada a
conclusao do periodo probatoério (UFJF, 2018).

No tocante as iniciativas (ou incentivos) existentes por parte do setor de
lotacdo no que diz respeito a capacitacdo dos servidores, 0s entrevistados (exceto a
servidora TAE que teve o pedido de Licencga para Capacitacado deferido) afirmaram
gue sao muitos os incentivos por parte da Universidade para a capacitagéo, desde a
oferta de cursos no PROCAP - Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento dos
servidores Técnico-Administrativos, passando pelo PROQUALI - Programa de Apoio
a Qualificacdo dos Servidores da UFJF (que visa o oferecimento de bolsas de

estudo aos contemplados em edital especifico), pela reserva de vagas em cursos de



84

especializacdo latu e stricto sensu aos servidores da UFJF e a reserva de vagas nos
cursos de linguas estrangeiras nos PU - Programas de universalizacdo de linguas
estrangeiras.

Importante mencionar que o presente trabalho é fruto de uma politica de
capacitacdo da UFJF, que reserva vagas no Mestrado Profissional em Gestéo e
Avaliacdo da Educacdo Publica, oferecido em parceria com o CAED (Centro de
Politicas Publicas e Avaliacdo da Educacado), aos servidores efetivos da
Universidade Federal de Juiz de Fora, tanto TAES como Docentes.

Na opinido desta pesquisadora, esta é uma politica de capacitagdo muito
efetiva, que implica, além dos ganhos salariais, em ganhos institucionais, uma vez
gue a dissertacdo resulta num Plano de Ac¢éo a ser aplicado no setor de lotacdo de
cada servidor contemplado por esta politica, e também reflete em ganhos pessoais
para o servidor que tem a oportunidade de obter uma titulagcdo, contribuindo para a
melhoria da eficiéncia e eficacia dos servicos prestados pela Universidade a
comunidade.

No que se refere ao PROQUALI, a Pro-reitora de Gestdo de Pessoas

destaca que

O PROQUALI néo é para pagar mensalidade, ele é uma bolsa para
incentivar o estudo, o acesso as bibliografias. A Universidade Federal
de Juiz de Fora investe hoje dois milhdes de reais no PROQUALLI, e
agora até estendemos, para especializacdo. Algumas vagas que
ficaram remanescentes a gente estendeu para a especializagédo e
vamos trabalhar para crescer (PRO-REITORA DE GESTAO DE
PESSOAS, entrevista realizada em 24/04/2019).

Em tempos de cortes de verbas na Educacdo publica, em especial nas
verbas discricionarias destinadas as Universidades e Institutos Federais, a
existéncia de uma politica de capacitacdo como o PROQUALI demonstra a
preocupacdo da gestdo atual da UFJF em alocar recursos na capacitacdo de
servidores. Esse dado vai ao encontro do que Cavalcante e Oliveira (2011, p. 03)

afirmam e que ja foi citado no capitulo 1:

a administracdo publica tem se esforcado para profissionalizar o seu
guantitativo de servidores e modernizar 0os processos de gestdo para
melhorar a qualidade dos servigos prestados a populacao e ser mais
efetiva na utilizagdo dos recursos publicos (CAVALCANTE;
OLIVEIRA, 2011, p. 03).
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De fato, o aporte de dois milhdes de reais para o ano de 2019 em bolsas
de estudos aos servidores demonstra um esforgo da administragdo em buscar a
exceléncia nos servicos prestados a comunidade através da capacitacdo e
desenvolvimento profissional dos servidores.

A servidora TAE que teve o pedido de Licenga para Capacitacao deferido
foi a Unica entrevistada que informou que ndo existem iniciativas (ou incentivos) por
parte do seu setor de lotacdo para a capacitacdo dos servidores. Contudo, no
mesmo setor de lotacdo desta servidora, foi entrevistado outro servidor TAE (0 que
nao usufruiu da Licencga para Capacitagdo mesmo tendo completado o quinquénio),

e este servidor informou que

[...] na equipe em que eu trabalho aqui na CAMP, a gente tinha uma
preocupagdo em aprimorar, de tentar fazer cursos online, cursos
principalmente para area de bancos de dados. Eu fiz um curso de
mapeamento de processos, para mexer no BIZAGI, curso do SEl...
Entdo a gente tinha um incentivo, eu ndo sei dizer se era um
incentivo... mas era de acordo com as demandas aqui (TAE — QUE
NAO TENHA USUFRUIDO DA LICENCA PARA CAPACITACAO,
MESMO TENDO COMPLETADO O QUINQUENIO, entrevista
realizada em 10/04/2019).

Nota-se, portanto, que num mesmo setor de lotacao, existem divergéncias
de opinides entre os servidores no que se refere a o que é considerado como
incentivo a capacitacdo. A servidora, mesmo tendo tido a oportunidade de usufruir
da Licenca para Capacitacdo ndo citou esse fato como um incentivo a capacitacao,
ao passo que o servidor que nao usufruiu da Licenga citou 0s cursos que fez,
mesmo fazendo um adendo de que foram realizados mediante a demanda do setor.

Cabe ressaltar que apenas esses dois depoimentos ndo sdo suficientes
para embasar uma analise acerca dessa questdo especifica, mas o fato de apenas
01 (uma) entrevistada ter informando que ndo existem incentivos, indica que a
maioria concorda que eles existem na UFJF.

Ainda no que se refere as oportunidades de capacitacdo oferecidas pela

Universidade aos servidores, o ex-coordenador da CFAP destaca que

sdo muitas as oportunidades. Desde capacitacdo até a qualificacéo,
em diversas areas possiveis, e isso € um grande ganho pra gente
enguanto carreira, enquanto servidor. Ter a oportunidade de acessar
esses programas, que antes, eram quase que exclusivamente
reservado a um publico especifico, que tinha uma condicdo um
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pouco melhor financeira, uma condicdo funcional um pouco melhor,
ou era reservado muitas vezes aos docentes. A gente ja ganhou uma
capilaridade muito grande na carreira TAE acessando niveis de
mestrado e de doutorado (EX-COORDENADOR DA CFAP -
COORDENACAO DE FORMAGCAO, ANALISE E PLANEJAMENTO
DE PESSOAL, entrevista realizada em 25/04/2019).

Essa afirmativa, embora enfatize os incentivos a capacitagdo na carreira
TAE, vai ao encontro do que afirma uma servidora docente entrevistada, que cita
como incentivo por parte da Universidade o fato de poder se afastar para capacitar e

0 departamento se organizar para assumir suas atividades durante seu afastamento:

Aqui, em principio, h4 uma colaboragédo entre os professores quando
um professor vai sair de licenca, por exemplo. Porque aqui, de cinco
em cinco anos, a gente pode se afastar para fazer um poés-
doutorado. E ai tem regras; a gente entra numa lista de professores
gue querem se capacitar e é estudado tanto pela equipe quanto
depois pelo Conselho de Unidade se a equipe que vai ficar, vai
assumir as aulas, pra ver se o professor pode sair. Entdo, hd um
controle dessas saidas (DOCENTE que teve o pedido de Licenga
para Capacitacédo deferido, entrevista realizada em 23/04/2019).

Sobre esse aspecto, verifica-se que tanto na carreira TAE como na
carreira docente existe um possivel grau de satisfacdo no que se refere aos
incentivos por parte da Universidade no que se refere a capacitacdo em geral. No
entanto, esse possivel grau de satisfacdo é apenas um indicativo, ndo sendo
possivel essa afirmacdo como dado concreto, uma vez que o objetivo da pesquisa
nao foi especificamente este.

Sobre a forma como a demanda de cursos a serem realizados pelos
servidores de cada setor chega até a PROGEPE, ficou evidenciado que é de
conhecimento da maioria dos entrevistados a existéncia do LNT (Levantamento de
necessidades de treinamento). Essa maioria deve-se ao fato de que maior nimero
de entrevistados € da carreira TAE, uma vez que o0s entrevistados da carreira
docente demonstraram desconhecer como se d& esse processo, conforme veremos
adiante.

Sobre esse levantamento de necessidades, a ex-gerente de capacitacao
da PROGEPE, que foi entrevistada nessa pesquisa por ser TAE que teve o pedido

de Licenca para Capacitacdo indeferido, apontou que
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todo ano existia o levantamento de necessidade de capacitacdo. Era
um formulario enviado para todos os servidores da Universidade via
e-mail e também fisicamente, perguntando o qué que cada setor
precisa. Diante desses formularios, ndés elabordvamos o curso.
Interessante dizer também que nestes formularios os servidores
poderiam se indicar como instrutor. Digamos que a pessoa seja
muito boa numa area como a area de informatica [...] a pessoa diz
gue o seu setor precisa, porque percebeu que seus colegas precisam
daquele curso, e ja se diz disposta a dar o curso, a ministrar o0 curso
(TAE QUE TEVE O PEDIDO DE LICENCA PARA CAPACITACAO
INDEFERIDO, entrevista realizada em 03/04/2019).

A existéncia desse levantamento de necessidades indica uma
preocupacao da PROGEPE de tentar alinhar a oferta de cursos com as demandas
de cada setor.

Podemos observar que o levantamento de necessidades, atualmente esta
mais voltado a carreira TAE e isso se confirma pela fala da servidora que esta como
chefe de departamento da docente cujo pedido de licenca para capacitacéo foi
deferido, quando perguntada sobre a forma com que a demanda por cursos a serem
realizados pelos servidores de seu setor chega até a PROGEPE: “eu realmente
desconheco. Acho que isso chega via processo. Eu s6 assino os processos. Nunca
vi essa demanda mais real, mais efetiva.” (CHEFE DE DEPARTAMENTO DE
DOCENTE CUJO PEDIDO DE LICENCA PARA CAPACITACAO FOI DEFERIDO,
entrevista realizada em 23/04/2019).

O mesmo questionamento foi feito ao docente que ndo usufruiu da
Licenca para Capacitagdo, mesmo tendo completado o quinquenio, e que, cabe
ressaltar, é também chefe de departamento, e a resposta foi: “Nao fagco a menor
ideia.” (SERVIDOR DOCENTE QUE NAO TENHA USUFRUIDO DA LICENCA PARA
CAPACITACAO, MESMO TENDO COMPLETADO O QUINQUENIO, entrevista
realizada em 09/04/2019).

Essas duas falas sdo emblematicas, pois demonstra um distanciamento entre
as carreiras TAE e docente no que se refere a oferta de cursos de capacitacdo. Ao
que parece, 0s docentes procuram por cursos de capacitacdo mais especificos a
sua area de atuacdo e “por conta propria”’, ndo esperando que este oferecimento
venha por parte da Universidade; ja os TAES contam com instrumentos como o
PROCAP para se capacitarem e assim se desenvolverem na carreira e também
realizando cursos de qualificacdo como mestrado e doutorado, fazendo jus ao

Incetivo a Qualificacdo. Nao é possivel afirmar quais razdes estdo atreladas a essa
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diferenciacéo entre TAES e docentes, mas uma explicacdo possivel pode ser o fato
de pertencerem a carreiras distintas, conforme exposto no Capitulo 1. Importante
nesse momento ressaltar os dados dos quadros 5, 6 e 7, do Capitulo 1, que
apresentam o quantitativo de Licencas para Capacitacdo nos anos 2016, 2017 e
2018, onde foi possivel identificar que prevaleceram entre os TAES as licencas para
elaboracdo de dissertacdo de mestrado, e entre os docentes as licengcas para
atividades de capacitacdo diversas, destacando-se 0s cursos de linguas
estrangeiras.

No que se refere a impresséo acerca da politica de capacitacdo da UFJF
as falas indicam satisfacdo por parte dos entrevistados:

Eu acho que ha um incentivo a capacitacdo; Eu vejo isso. Ja vi varios
servidores aqui, apesar de eu néo lidar diretamente com os TAES, eu
ja vi varios servidores aqui do meu setor saindo para capacitacao.
Entdo hd o cumprimento dos dispositivos legais (CHEFE DE
DEPARTAMENTO DE DOCENTE CUJO PEDIDO DE LICENCA
PARA CAPACITACAO FOI DEFERIDO, entrevista realizada em
23/04/2019).

Acho gue é muito boa. Hoje n6s temos quase todos os professores
doutores na nossa Universidade. Acho que s&o poucos 0s que estdo
s6 com mestrado. Ou entram com doutorado, ou puderam se
capacitar, tiveram oportunidade de fazer pés-doutorado (DOCENTE
QUE TEVE O PEDIDO DE LICENCA PARA CAPACITACAO
DEFERIDO, entrevista realizada em 23/04/2019).

E possivel observar na fala de uma das entrevistadas que quando se fala
em capacitacdo dos docentes o entendimento € de que se trata de qualificacdo, ou
seja, doutorado e pés-doutorado, por exemplo.

Surge como ponto de critica o fato de o oferecimento de cursos de
capacitacdo ter ficado estacionado desde o ano passado. Nesse tocante, a
entrevistada TAE que teve o pedido de Licenca para Capacitacdo Indeferido
ressaltou que

[...] a politica de capacitacdo anterior, sinceramente, era bem mais
eficaz. NGs tinhamos inUmeros cursos de capacitacdo, em todas as
areas. N6s éramos extremamente apoiados pela Gestao Superior [...]
Existia um apoio incondicional aos cursos de capacitacdo. Coisa que
eu ndo noto na Gestao atual. Inclusive, esse ano, eu ndo vi cursos de
capacitacdo sendo lancados (TAE QUE TEVE O PEDIDO DE
LICENCA PARA CAPACITACAO INDEFERIDO, entrevista realizada
em 03/04/2019).
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Contudo, é importante que essa fala seja relativizada, considerando que a
entrevistada atuou como Gerente de Capacitagdo da PROGEPE até julho de 2018,
podendo ter um olhar enviesado ou mais critico sobre esse assunto.

No gque tange a essa questdo, a Pro-reitora de Gestdo de Pessoas

informou que

estd um pouco parado porque nds ficamos desde 2014 sem uma
coordenacdo direcionada para isso. [...] Essa politica estd falha
ainda, por falta de um gestor que pudesse dedicar mais tempo a isso,
para trabalhar no assunto (PRO-REITORA DE GESTAO DE
PESSOAS, entrevista realizada em 24/04/2019).

Importante ressaltar que, com a reestruturagcdo da PROGEPE, em 26 de
fevereiro de 2019, foi nomeada uma nova gestora para a Coordenacdo de
Capacitacdo e Desenvolvimento de Pessoas, fato que vai ao encontro do que consta
na Resolucao N° 09/2007, que aprovou o PROCAP, (conforme visto no Capitulo 1),

uma vez que este programa busca

[..] promover o desenvolvimento na carreira € no ambiente
organizacional, visando ao atendimento das necessidades e metas
institucionais e ao desenvolvimento pessoal e profissional de cada
servidor dentro da Instituicdo” (UFJF/CONSU, 2007, p. 02).

A nomeacdo de uma coordenadora para essa pasta € um indicativo da
preocupacdo da gestdo com as questdes inerentes a capacitacdo e ao
desenvolvimento de pessoas, jA que, como disse a Pro-reitora de Gestdo de
Pessoas, a Universidade estava desde 2014 sem um gestor especifico para cuidar
dessa parte.

Outro ponto de critica que foi observado na pesquisa é que a politica de
capacitacdo nao esta, na pratica, vinculada as necessidades do setor de lotacédo do

servidor:

A minha impressdo € que ela é falha. Ndo é focada para a
necessidade do servico. Cada um se capacita naquilo que lhe
convém e ndo na necessidade do servico. [...] Eu observo que a
capacitacdo do TAE aqui na Universidade est4 sendo vista como
uma coisa que gera recurso financeiro proprio para ele, e ndo como
capacitacdo do trabalho. Eu vejo assim, que todo mundo aqui faz
mestrado e doutorado visando o dinheiro e ndo a capacitacdo para o
ambiente de trabalho [...] (TAE QUE TEVE O PEDIDO DE LICENCA
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PARA CAPACITACAO DEFERIDO, entrevista realizada em
10/04/2019).

Para analisar essa fala, vale relembrar o que foi visto no Capitulo I, sobre
o Incentivo a Qualificacdo, que como o proprio nome ja diz, trata-se de um incentivo
financeiro concedido aos Técnico-administrativos em Educacdo que possuem uma
escolaridade formal superior a prevista para o cargo.

Importante destacar que o Incentivo a Qualificacdo é concedido mediante
a analise da area de concentracdo do curso, se 0 mesmo tem relacdo direta ou
indireta ao cargo, verificando-se o ambiente organizacional de lotacdo do servidor,
sendo o percentual minimo de 10% (ensino fundamental completo com relacao
direta ou ensino médio com relacéo indireta) e 0 maximo de 75% (doutorado com
relacdo direta), com base no Decreto n° 5.824/2006. As areas de conhecimento
relativas a educacao formal, com relacdo direta aos ambientes organizacionais sao
as constantes do Anexo D dessa dissertagéo.

Nesse sentido, a fala da entrevistada revela uma possivel interpretacao
pessoal da legislacdo federal no que se refere a qualificacdo (mestrado e doutorado)
e a capacitacdo. No que tange a qualificagdo, na concessao do Incentivo a
Qualificacdo, a UFJF apenas cumpre a lei, como Instituicdo Federal de Ensino
Superior subordinada ao governo federal.

O servidor TAE que nédo usufruiu da Licenca para Capacitagdo mesmo
tendo completado o quinquénio apresentou uma outra percepcao. No que se refere
a discussao sobre o fato de que a politica de capacitacdo ndo esta, na pratica,

vinculada as necessidades do setor de lotacdo do servidor, afirmou:

Acho que da pra aprimorar. [..] atrelar mais 0s cursos as
necessidades da Instituicdo, as metas do PROADES, isso seria uma
coisa muito bacana. Pelo pouco que eu sei, ainda ndo tem esse
casamento; talvez agora com a juncdo das coordenagdes, fique mais
facil, porque a avaliacdo ficou junto com a capacitacdo, acho que
isso vai ser um ganho e acho que da pra melhorar (TAE — QUE NAO
TENHA USUFRUIDO DA LICENCA PARA CAPACITA(;AO, MESMO
TENDO COMPLETADO O QUINQUENIO, entrevista realizada em
10/04/2019).

Sobre essa questdo abordada pelo entrevistado, da articulagdo entre a
oferta dos cursos de capacitagdo do PROCAP com o PROADES, é importante trazer

a baila que Souza (2016), em estudo sobre as acdes de capacitacdo profissional
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desenvolvidas na UFJF na percepcdo dos TAES e dos gestores de unidades
académicas, afirma que “o0 PROCAP se relaciona com as a¢0es de capacitacéo e
qualificacdo, ou seja, com 0s cursos ofertados pela instituicao” (SOUZA, 2016, p.
30).

No que tange a essa correlacdo entre PROADES e PROCAP, Nery
(2018), em pesquisa sobre a capacitacdao dos servidores da UFJF lotados no
campus Avancado de Governador Valadares, ponderou que

O PROCAP precisa ser melhor divulgado entre os servidores e é
necessario permitir que os servidores, além dos chefes, também
possam solicitar cursos. Ademais, 0s gestores precisam conhecer
melhor as atividades desenvolvidas em seus setores e também se
conscientizarem da importancia dos servidores se qualificarem
(NERY, 2018, p. 79).

Interessante observar que as publicacdes de Souza (2016) e Nery (2018),
fazem referéncia a UFJF e os dois anos de diferenca entre os estudos pode indicar
que, de fato, o PROCAP necessita de uma atencdo especial da PROGEPE. E
possivel que, com a reestruturacio da PROGEPE e a nomeacdo de uma
coordenadora para a CCDP essas demandas sejam resolvidas.

Contudo, ainda sobre essa questdo, o0 ex-coordenador da CFAP

complementa que

[...] isso é difundido para as unidades, que indicam quais sdo as
demandas que elas possuem e, a partir dessa demanda é formatado
o folder do plano anual de capacitacdo. Uma critica, ndo no sentido
de ser ruim, mas no sentido de acrescentar: eu acho que o programa
de avaliacdo de desempenho deveria ser um instrumento que
deveria dar essas informagcdes um pouco mais claras, porque 0s
subsistemas de Gestdo de Pessoas eles tem que ser integrados.
Entdo, a partir do momento que eu verifico na Avaliacdo de
Desempenho que eu tenho um “gap institucional”, ou seja, que eu
ndo tenho aquela competéncia, eu formulo cursos ou ac¢bes de
capacitagao para tentar minimizar esse “gap” e logo em seguida eu
tenho que reavaliar de novo (EX-COORDENADOR DA CFAP -
COORDENACAO DE FORMAGAO, ANALISE E PLANEJAMENTO
DE PESSOAL, entrevista realizada em 25/04/2019).

Importante essa critica feita pelo entrevistado; de fato, o PROADES -

Programa de Avaliacdo de Desempenho — pode colaborar no direcionamento dos
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cursos a serem ofertados pela universidade aos servidores, contribuindo para a
efetivacdo da gestdo por competéncias.

Nesse sentido, cabe retomar Victoi (2015) que aponta que os cursos de
capacitacdo devem ser direcionados as func¢des de cada servidor e que para isso
deve ser feito um levantamento das reais necessidades de capacitacédo de cada
setor e que estas devem ser programadas objetivamente.

No que se refere a parte da entrevista que solicitou sugestbes dos
entrevistados para o aprimoramento das acbes de capacitacdo voltadas aos
servidores da UFJF também foi identificado a necessidade de se aliar a capacitacao
com o PROADES

Eu acho nesse ponto é tentar casar as metas das equipes. Tem
também que saber fazer metas coerentes com o que a equipe quer e
tentar casar essas metas com 0s cursos que a Universidade pode
dar. E eu acho que, como a gente t4 dentro de uma Universidade o
que no falta é gente capacitada para dar curso (TAE — QUE NAO
TENHA USUFRUIDO DA LICENCA PARA CAPACITACAO, MESMO
TENDO COMPLETADO O QUINQUENIO, entrevista realizada em
10/04/2019).

Sendo assim, t