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RESUMO

A Administracdo Publica Federal estd a cada dia passando por mudangas e
implantando politicas de gestdo mais parecidas com a administracdo privada. Tendo em vista
que o objetivo da administragdo publica é fornecer servicos de qualidade para a sociedade, o
governo federal estd implantando medidas de gestdo de pessoas baseadas em competéncias e
para tanto criou uma série de regulamentacdes, entre elas o Plano de Cargos e Carreiras dos
Técnicos Administrativos em Educacao e o Decreto n°. 5.707, de 23 de fevereiro de 2005. A
Universidade Federal da Grande Dourados - UFGD, no intuito de seguir as legislacdes
estabelecidas e desenvolver seu quadro de servidores, oferece cursos de capacitacdo para
todos os servidores da instituicdo. Porém, esses cursos de acordo com a avaliacdo realizada,
nem sempre atendem ao objetivo realmente desejado. Sendo assim, é conveniente que a
UFGD desenvolva procedimentos para a elaboracdo de projetos de capacitacdo que atendam
as exigéncias da legislacéo e que acima de tudo desenvolvam as competéncias necessarias aos
servidores no desempenho de suas fungdes. Para auxiliar na resolucdo deste problema
institucional, o presente trabalho tem como objetivo principal a elaboragédo dos procedimentos
voltados a sugestdo de um projeto de capacitacdo que atenda a legislacdo e que desenvolva
competéncias essenciais para os servidores da Coordenadoria de Informatica da UFGD. A fim
de atingir os objetivos foram realizadas coletas de material bibliografico, observacédo
assistematica dos servidores em seus ambientes de trabalho e coleta de informacdes referentes
a instituicdo e aos programas de capacitacdo ja executados. Apds a realizacdo das coletas de
informacGes relevantes, foi elaborada uma sugestao de projeto de capacitacdo para o ambiente
organizacional da é&rea de informacdo, dos servidores lotados na Coordenadoria de
Informatica. Até o més de outubro foram executados 50% da sugestdo de projeto, e nesses
primeiros modulos foi possivel perceber que a satisfacdo dos inscritos estd maior que nos
outros cursos e que o numero de faltas estd menor. Por meio da avaliacdo parcial do novo
modelo de cursos, é possivel identificar que os cursos com temas direcionados as atividades
que os servidores desempenham na UFGD, atendem melhor os objetivos propostos pela
instituicdo, no inicio dos treinamentos.

Palavras-Chave: Projetos de Capacitacdo. Ambiente organizacional. Universidade Federal.
Técnicos administrativos.



ABSTRACT

The Federal Public Administration is each day going through changes and
implementing management policies more akin to private management. Given that the purpose
of government is to provide quality services to society, the federal government is
implementing measures to manage people based on skills and so created a series of
regulations, including the Career Plan and Career Technicians Administrative Education and
Decree No. 5707, 23 February 2005. The Federal University of Grande Dourados - UFGD in
order to follow the laws laid down and develop its list of servers, offers courses for all servers
in the institution. However, these courses according to the assessment made, not always serve
the goal really want. It is therefore appropriate that the UFGD develop procedures for the
preparation of training projects that meet the requirements of the law and above all develop
the skills necessary to servers on the performance of their duties. To assist in addressing the
institutional problem, this paper's main objective is the development of procedures aimed at
the suggestion of a training project that meets the law and to develop skills essential to the
servers of the coordinator of informatics UFGD. In order to achieve the goals were collected
bibliographical material, systematic observation of the servers in their work environments and
collect information on the institution and training programs already implemented. After
completion of the collection of relevant information drawn up a suggested training project for
the organizational environment of the area of information, the servers crowded the
coordination of information technology. Until the month of October were running 50% of the
suggested project, and these first modules were able to perceive that the satisfaction of
subscribers is higher than in other courses and the number of faults is smaller. Through partial
assessment of the new model of course, you can identify the courses with topics targeted to
activities that the servers play in UFGD, best meet the objectives proposed by the institution
at the beginning of training.

Keywords: Training Projects. Organizational environment. University. Technical
administration.
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1 INTRODUCAO

As transformacgdes no mundo do trabalho tém trazido uma série de desafios para as
organizacbes e seus gestores. A mundializacdo da economia também gerou mudancas
socioecondmicas e tecnoldgicas que causaram impactos na estrutura das organizacbes
publicas e privadas. Esses impactos trouxeram um grande desafio para a administracdo
publica: aumentar a eficiéncia do governo na gestdo de politicas publicas. A capacitacdo
continua dos servidores podera contribuir consideravelmente para a melhoria do servigo
publico e consequentemente a eficiéncia do governo.

Essa necessidade de capacitacdo no servico publico € maior do que no servico privado,
uma vez que a estabilidade oferecida pelo concurso predispde que o servidor estara durante
muito tempo a disposi¢do da mesma organizacdo e ndo tera a atualizacdo profissional. Além
disso, 0s concursos publicos estdo cada vez mais atraindo bons profissionais e a manutengédo
desses profissionais atualizados depende de investimentos na area de capacitacdo profissional.

No Brasil, os projetos de capacitagdo ndo eram muito comuns no servigo publico, pois
a administracao publica trouxe herancas patrimonialista e as relagdes de poder sempre foram
muito evidentes. Apesar das constantes tentativas de reforma do estado, as relacdes de poder
com 0s cargos publicos sempre estavam presentes no servigo publico. Foi somente apos a
constituicdo de 1988 que 0s cargos comecaram a ser preenchidos através de concurso publico,
possibilitando um acesso maior da populacdo em geral. Porém, mesmo nessa epoca 0S
servidores ndo possuiam nenhum tipo de beneficio para o desenvolvimento de competéncias,
pois a capacitacdo era vista como um custo pelas organizacoes.

Os projetos de capacitacdo comecaram a ser inseridos nas organizac6es publicas a
partir do ano de 2005, quando foi publicado o Plano de Cargos e Carreiras dos Técnicos
Administrativos em Educacdo. Esse plano criou o incentivo aos servidores que participassem
dos processos de capacitacdo em suas instituicdes. Porém, ao regulamentar os cursos que
poderdo ser utilizados para a progressdo por capacitacdo, 0 governo determinou que 0S
mesmos devem estar de acordo com o cargo, 0 ambiente organizacional de atuacdo e a carga
horéria de acordo com o nivel de classificacdo do servidor.

Para atender as exigéncias da legislacdo os 6rgédos publicos estdo assumindo o desafio
de criar projetos de capacitagéo para o real desenvolvimento do seu quadro de servidores. E a

principal dificuldade nesse processo é a adequacdo dos temas dos projetos de capacitacdo aos
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ambientes organizacionais dos servidores, de forma a garantir que o treinamento atinja o
objetivo de desenvolver competéncias e satisfagcdo aos servidores.

Esse processo é ainda mais complicado em uma instituicdo nova, com servidores
recém admitidos em concurso publico que estdo chegando do mercado com uma 6étima
qualificacdo profissional. Esse é caso da Universidade Federal da Grande Dourados, uma
instituicdo federal de ensino superior criada em 2005, que iniciou suas atividades com 66
servidores e que atualmente conta com 219 técnicos administrativos. O quadro de servidores
da universidade é formado por profissionais, em sua maioria, graduados e pds-graduados.
Portanto, a realidade da UFGD n&o permite que os projetos de capacitacdo desenvolvam
temas genéricos e para todos os servidores. E essa necessidade demonstra que a instituicdo
precisa criar projetos que atendam aos requisitos da legislacéo, para fins de progresséo, e que,
principalmente, atendam o objetivo central do treinamento: o desenvolvimento de

competéncias nos servidores. E nesta linha que o presente estudo visa agregar contribuico.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA

No periodo de 1945 a 1967, surgiu no Brasil um movimento de reforma administrativa
para atualizacdo e modernizacdo da administracdo publica. Segundo a reforma de 1967, os
programas de capacitacdo tinham como principios a valorizacdo dos funcionarios, a
profissionalizacdo, dar ao servico publico o sentido de uma carreira capaz de fornecer uma
remuneracao equivalente e com uma garantia no futuro.

A partir desse periodo comecou-se a realizar os programas de capacitacdo para oS
servidores publicos, e criaram-se normas e leis que garantem ao servidor progressdo por
capacitacdo profissional. Segundo o §1° do art. 10 da lei n°. 11091, de 12 de janeiro de 2005

a.

“§1° Progressao por Capacitacdo Profissional é a mudanca de nivel de capacitacdo,
no mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de
certificagdo em programa de capacitagcdo, compativel com o cargo ocupado, 0
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitando o intersticio
de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante no anexo III desta Lei.”

De acordo com o que prevé a lei, a UFGD, através da Coordenadoria de Gestdo de

Pessoas, desenvolve projetos de capacitacdo para os 219 técnicos administrativos lotados na
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instituicdo, porém esses projetos geralmente possuem uma carga horéria muito extensa e 0s
temas ndo se enquadram na realidade de todos os setores. Isso pode ser percebido através das
avaliagdes de reacdo realizadas apds o final do curso de gestdo publica, que demonstrou que
0s servidores ndo ficaram totalmente satisfeitos com o curso e que em relagcdo a aplicacdo dos
contetdos no trabalho de seus setores, apenas 53 servidores afirmaram que utilizardo os
conhecimentos adquiridos em seu trabalho no dia-a-dia da instituicdo, 23 servidores
afirmaram que apenas em parte serdo utilizados e o restante ndo utilizara no dia-a-dia. Esse
dado demonstra que 0s cursos até entdo oferecidos ndo atingem o0s objetivos organizacionais.

Através da avaliagdo dos cursos anteriores, pode-se perceber que o numero de
servidores que reprovam por falta ou desistem do curso é muito grande, visto que no curso de
Gestdo Puablica, 12,26% dos inscritos desistiram ou reprovaram por falta. Os cursos muito
longos e com temas muito diferentes dos assuntos praticados no ambiente de trabalho
contribui consideravelmente para a ocorréncia desses indices.

Além disso, muitos servidores confundem o verdadeiro objetivo do projeto, que é a
busca de conhecimentos para melhorar seu desempenho, com a oportunidade de se ver livre
de um trabalho por alguns dias. E “os cursos muitas vezes constituem prémio a ineficiéncia,
porque os decisores consideram que ndo poderiam permitir a auséncia dos funcionarios mais
produtivos e confiaveis” (CLEMENTE E WEKERLIN, 2002).

Segundo o artigo supracitado da Lei n°11091, um dos requisitos para recebimento da
Progressdo por Capacitacdo Profissional € de que o programa de capacitacdo deve estar de
acordo com o ambiente organizacional de atuacdo do servidor e a carga horaria necessaria em
cada nivel de classificacdo. Tendo em vista essas exigéncias, este trabalho tem como
problema: Como criar projetos de capacitacdo que atendam as exigéncias da Lei n°,
11.091, de acordo com o cargo, 0 ambiente organizacional de atuacdo e a carga horaria

exigida e que tenham principalmente o objetivo de desenvolvimento do servidor?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Sugerir procedimentos para a elaboracdo de projetos de capacitacdo que atendam as
exigéncias da progressdo por capacitagdo e que desenvolvam competéncias essenciais para o
servidor publico.

1.2.2 Objetivos Especificos

— Analisar a politica de capacitacdo estabelecida pelo Plano de Cargos e Carreiras
dos Tecnicos Administrativos em Educacéo;

— Analisar a estrutura de cargos da Universidade Federal da Grande Dourados;

— Avaliar o ambiente organizacional de atuacao dos servidores;

— Analisar os projetos de capacitacdo oferecidos pela Universidade Federal da
Grande Dourados;

— Avaliar os resultados do projeto de capacitacdo em Gestdo Publica, oferecido pela
Universidade Federal da Grande Dourados

— ldentificar a necessidade de capacitacdo em um ambiente organizacional
especifico;

— Elaborar um projeto de capacitacdo para atender servidores do ambiente

organizacional da informacéo.

1.2 JUSTIFICATIVA

A realizacdo deste trabalho pode auxiliar a se¢do de capacitacdo da UFGD na medida
em que avalia os projetos de capacitacdo oferecidos pela instituicdo até o ano de 2009 e as
novas tendéncias em projetos de capacitacdo, determinadas pelas novas legislacdes e pelas

mudancas que a UFGD esté sofrendo nos ultimos meses.
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A Universidade Federal da Grande Dourados, com aproximadamente quatro anos de
existéncia vem objetivando um ensino superior gratuito e de qualidade. Ao se desmembrar da
UFMS, cresceu em seu processo de planejamento, gestdo e decisdo, através da participagdo
dos diversos agentes. Desde o projeto de criacdo, até a implantagdo efetiva da instituicdo, a
participacdo de todos os segmentos foi de grande importancia. Para tanto, a instituicdo segue
as politicas nacionais de desenvolvimento de pessoal, e incentiva o desenvolvimento
profissional do seu quadro de servidores.

O presente trabalho, entretanto, restringe-se a analise dos programas de capacitacao
dos servidores técnico-administrativos oferecidos pela UFGD, desde a criacdo até o ano de
2009 e a sugestdo de novo modelo de capacitacdo. Visto que, segundo o Plano de
Desenvolvimento Institucional - PDI, a capacitacdo dos servidores é considerada meta
prioritaria da UFGD no ambito de uma Politica Institucional que enfatize a qualificacdo e a
atualizacdo sistematica dos recursos humanos da universidade para o exercicio pleno e
eficiente de suas atividades.

A instituicdo foi escolhida por se tratar de uma organizacdo nova, em fase de
adaptacdo. Apesar de possuir em seu quadro alguns servidores oriundos do Campus da
UFMS, o quadro da instituicdo é formado, em sua maioria, por servidores novos, recém
graduados, que ndo possuem experiéncia profissional e que, portanto, estdo adquirindo
conhecimentos juntamente com a instituicdo. Sendo assim, a UFGD em conjunto com sua
equipe busca o aperfeicoamento dos seus métodos e acgdes, atraves de novas experiéncias e
avaliacOes das experiéncias passadas.

Os cursos de capacitacdo é uma alavanca que impulsiona a UFGD no alcance da
melhoria constante, por se tratarem de investimentos que objetivam o desenvolvimento de
competéncias essenciais aos servidores no desempenho das funcGes e, consequentemente, a
melhoria dos processos e alcance das metas institucionais. Porém, para que esses objetivos
sejam atingidos a instituicdo precisa investir em projetos de capacitacdo que realmente
desenvolvam os servidores.

Com a pesquisa se pretende colaborar com a Universidade Federal da Grande
Dourados, oferecendo uma analise dos projetos de capacitacdo executados até esse ano, e
sugerindo um novo modelo de capacitacdo, especifico por ambiente organizacional, que
satisfaga 0s servidores, motivando-os a participar, e que, acima de tudo, desenvolva
competéncias importantes para o desempenho das fungbes do servidor, estabelecendo o

alinhamento entre os investimentos em capacitagédo e os objetivos organizacionais.
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O objetivo do presente trabalho consiste, portanto, na elabora¢do de uma sugestdo de
projeto de capacitagdo que atenda as exigéncias da progressdo por capacitacdo e que
desenvolva competéncias essenciais para o servidor publico. Para tanto, foi realizada uma
analise dos cargos e dos ambientes organizacionais dos técnicos administrativos da
Universidade Federal da Grande Dourados.

O presente estudo esta estruturado em 5 partes, que abrangem a revisdo tedrica da
gestdo de projetos, a revisdo tedrica dos projetos de capacitagdo, o detalhamento
metodoldgico, apresentacdo e discussdo dos resultados, e a secdo dedicada as consideracfes
finais.

Na primeira parte € feita a revisdo de literatura da gestdo de projetos, abrangendo o
conceito e a importancia da elaboracdo e gestdo de projetos, o ciclo de vida do projeto e a
gestdo de projetos no setor publico, com os métodos de gestdo no setor pablico. Na segunda
parte, o tema abordado para revisdo de literatura abrange o conceito e a importancia dos
projetos de capacitacao e as fases que compdem um projeto, o levantamento de necessidades,
a programacéo do treinamento para atender as necessidades, a implementacéo e execucéo, e a
avaliacdo dos resultados do treinamento. Por fim, foi elaborada uma descricdo da evolugéo
dos projetos de capacitacdo no setor publico desde a Proclamacéo da Independéncia do Brasil
até os dias atuais, abordando ainda a legislacdo atual dos projetos de capacitacdo para 0s
técnicos administrativos em educacao.

No capitulo posterior ao da revisdo bibliografica, é feita a descricdo da metodologia
utilizada, através do delineamento da pesquisa, apresentacdo da organizacdo estudada, bem
como os instrumentos especificos de coleta e analise dos dados relevantes ao estudo. A
analise e discussdo dos resultados sdo feitas no sexto capitulo. E encerrando o presente

trabalho, sdo feitas as consideracgdes finais.
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2 GESTAO DE PROJETOS

As organizacOes estdo sempre em busca de recursos e métodos para evitar perdas e
melhorar seu desempenho no mercado. Para tanto, é necessario que a empresa planeje os
objetivos e metas que pretende alcancar através de projetos.

Neste Capitulo € apresentado o tema gestdo de projetos, inicialmente fazendo uma
definicdo de projeto, destacando a importancia do mesmo na organizacdo e apresentando as
fases do ciclo de vida. Em seguida, é apresentada a evolucdo, as caracteristicas e os métodos
de gestdo de projetos no setor publico.

2.1 CONCEITO E IMPORTANCIA DA ELABORACAO E GESTAO DE PROJETOS

O termo projeto pode ser conceituado de varias formas. A norma ISO 10006:2003
define projetos como um “processo unico, consistindo de um grupo de atividades coordenadas
e controladas com datas para inicio e término, empreendido para alcance de um objetivo
conforme requisitos especificos, incluindo limita¢des de tempo, custo e recursos”.

Segundo o PMBOK Guide! (2004), o projeto “é¢ um empreendimento de esforco
temporério feito para criar um produto, servico ou resultado Unico”. Complementando esse
conceito, pode-se afirmar que projeto é uma organizacao de pessoas trabalhando em busca de
um proposito e objetivo especifico.

Como descreve Santos e Carvalho (2006, p 16):

“Um projeto pode também ser definido como uma conjugacdo de esforgos em que
recursos humanos, materiais e financeiros sdo organizados de forma inovadora para
realizar um tipo Unico de trabalho, de acordo com especificacdes previamente
definidas, com limitac@es de custos e de tempo, seguindo um ciclo de vida padrdo e
tendo em vista a obtencdo de uma mudanga benéfica para a organizagdo, definida
por objetivos quantitativos e qualitativos.”

Woiler e Mathias (1996) define projetos partindo da Otica de gestdo de projetos de

viabilidade, pela sua maior atuacdo no setor industrial. Segundo ele, projeto é o conjunto de

1 O Project Management Body of Knowledge (PMBOK) guide é um guia com um conjunto de conhecimentos em
gerenciamento de projetos, adotado pelo Project Management Institute (PMI) pelo amplo reconhecimento que
possuli.
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informacGes coletadas com o objetivo de analisar a deciséo de investimento, ou seja, utiliza
informacdes qualitativas e quantitativas para auxiliar na deciséo de investimentos.

De forma simplificada pode-se dizer que um projeto consiste em um conjunto de
atividades para a obtencdo de objetivos determinados, dentro de um espaco de tempo e com
recursos fisicos, financeiros e humanos compativeis com a dimenséo do trabalho.

Os projetos podem ser classificados de diversas formas, dependendo de vérios fatores.
Considerando o tempo empregado no projeto, pode ser de curto, médio ou longo prazo.
Woiler e Mathias(1996) ainda classifica-os pelo tipo de objetivo, como sendo de implantacéo,
de expanséo ou de ampliacéo, de modernizacao, de relocalizacdo ou de diversificagao.

Os projetos, independente do tipo, existem ha muito tempo. Desde a época da
construcdo das piramides do Egito, os faraés ja utilizavam seus conhecimentos em
matematica, arquitetura, mdo-de-obra e controle de custos para a construgdo das piramides.
Portanto, ndo se tem uma época definida para o inicio da idéia de projetos, pois para qualquer
empreendimento ou produto criado, sempre havia um planejamento anterior.

Em 1903, Frederick Winslow Taylor (1956-1915), considerado o fundador da
Administracdo Cientifica, publicou em seu livro Shop Management, no qual afirma que para a
administracdo atingir seus objetivos, deve aplicar métodos cientificos de pesquisas e
experimentos para formular principios e estabelecer processos padronizados que permitam o
controle das operacdes. Ou seja, ele acreditava que a administracdo deveria planejar e
decompor o processo em operaces menores (CHIAVENATO,2003, a).

Segundo Chiavenato (2003, a), juntamente com Taylor, participava também da Escola
da Administracdo Cientifica, o engenheiro Henry Lawrence Gantt (1861-1919), que foi
considerado o pai do gerenciamento de projetos. Gantt criou o grafico que leva seu nome, o
qual tem sido usado com freqiiéncia desde o inicio do Século XX como uma ferramenta em
operacdes que exigem um calendario rigoroso. Atualmente, existe uma série de programas
que utilizam esses graficos, como é caso do programa de gerenciamento de projetos chamado
Ganttproject.

Porém, somente durante a Segunda Guerra Mundial é gque comecaram a surgir
métodos mais elaborados de planejamento de projetos, devido as necessidades do melhor
gerenciamento das operaces militares. Foi nessa época que surgiram dois grandes projetos
conhecidos mundialmente, o projeto Manhattan, da construcéo da bomba atémica, e 0 projeto
Apollo, que colocou o primeiro homem na lua.

Codas (1987) afirma que o conceito de geréncia de projetos apareceu, nos EUA, no

fim da década de 1950 e inicio da década de 1960. Logo apds foi fundado o Project
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Management Institute (PMI), com o objetivo de promover o desenvolvimento da geréncia de
projetos e divulgar as tecnologias e os métodos de treinamento para o gerenciamento. Em
1965, € criada a Instituicdo IPMA (International Project Management Association), registrada
na Suiga, com o objetivo de promover internacionalmente o gerenciamento de projetos. Ela
foi criada com o nome INTERNET, e segundo Santos e Carvalho (2006), em 2003 ela
contava com a participacdo de 33 paises.

Atualmente, o cenario competitivo e globalizado forca as organizacGes a trabalharem
com menos recursos, maior rapidez e dentro do orcamento estabelecido. Por isso, é crescente
a importéncia da elaboragéo e gestdo dos projetos para a obtencdo de vantagens competitivas.
Na prética, as organizacGes desenvolvem diversos projetos simultaneamente. Ou seja, 0S

projetos possuem um prazo de tempo para o desenvolvimento das suas diferentes etapas.

2.2 CICLO DE VIDA DOS PROJETOS

Uma das caracteristicas principais dos projetos é que eles tém inicio e fim definidos. E
durante esse periodo 0s projetos passam por fases ou processos que constituem um ciclo de
vida. Segundo Keelling (2005, p. 13), “a medida que o projeto passa por essas fases, 0
montante cumulativo de recursos e tempo despendidos aumentard e 0 prazo e recursos
restantes diminuirdo.”.

Essas fases sdo importantes para que cada etapa cumpra seu tempo e seus objetivos e
para que ela seja devidamente administrada e planejada. Além disso, dispde ao administrador
a possibilidade de controlar melhor o ritmo e a evolugdo do projeto como um todo e se
qualquer atividade apresentar problemas, a equipe pode refazé-la e ndo prejudicar as
seguintes. Esta protecdo que o processo oferece ¢ importante, pois “o projeto ¢ uma estrutura
monolitica, e cada fase é construida sobre a base de sua antecessora. Problemas maiores séo
inevitdveis quando uma fase anterior fornece base insegura para a que vem a seguir”
(KEELLING, 2005, p. 15).

Ainda segundo Keelling (2005), o ciclo de vida também se torna um meio de garantir
a qualidade, visto que as expectativas de qualidade sdo definidas por fases. E muitos
problemas e falhas da qualidade podem ser corrigidos através da avaliagdo da fase anterior. E
quanto mais préximo ao fim do projeto mais caro e demorado se torna a correcao de possiveis

falhas de qualidade.
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Porém, conforme Valeriano (2005), as etapas ndo precisam ser necessariamente
seqlienciais, € comum a superposicéo delas, como ocorre quando alguma parte do projeto é
concluida e avaliada e outra parte ainda permanece em execucao.

Vargas (2005) divide o ciclo de vida do projeto em quatro fases ou etapas principais:
conceituacao;
planejamento;

implementacdo (execucao); e

P w0 e

concluséo.
Na sequéncia deste topico serdo discutidos alguns aspectos relativos a cada uma

dessas etapas.

2.2.1 Conceituacao

Esse € o ponto de partida de um projeto, e comega com uma idéia ou a necessidade de
desenvolver algo novo ou melhorar algo ja existente. Segundo Vargas (2005, p. 33),
conceituacdo ou iniciacdo “¢ a fase inicial do projeto, quando uma determinada necessidade é
identificada e transformada em um problema estruturado resolvido por ele. Nessa fase a
missdo e 0 objetivo do projeto sdo definidos, bem como as melhores estratégias sdo
identificadas e selecionadas”.

De acordo com as informacdes de Santos e Carvalho(2006) “esta fase caracteriza-se
por expectativas ainda pouco definidas, grande incerteza quanto a chance de sucesso e pressao
por delimitagdo de prazos”.

Ap0s o surgimento das idéias, é necessaria a aprovacdo dos diretores ou outros grupos
0s quais, direta ou indiretamente, podem ser afetados pelo projeto. Segundo Keelling (2005,
p. 16), “em tais casos, normalmente serd preparada um proposta de projeto, definindo
justificativas, métodos propostos, custos e beneficios estimados”.

Depois de aprovado o pré-projeto € necessario que se realize uma andlise mais
detalhada da viabilidade, riscos e beneficios da acdo, através de um projeto de viabilidade que

demonstrard a empresa os reais riscos, beneficios, objetivos e duracao.
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2.2.2 Planejamento

Esta fase inicia-se quando o pré-projeto foi aprovado e tomou-se a decisdo de
prosseguir. Nesta fase 0s objetivos devem ser revistos e avaliados, e a estrutura e a
administracdo do projeto séo planejados e definidos.

Segundo Vargas (2005, p. 33), «é a fase responsavel por detalhar tudo aquilo que sera
realizado pelo projeto, incluindo cronogramas, interdependéncias entre atividades, alocagdo
dos recursos envolvidos, analise de custos, etc., para que, no final desta fase ele esteja
suficientemente detalhado para ser executados sem dificuldades e imprevistos.”

Keelling (2005) afirma que nessa fase tambem serdo selecionados um gerente e uma
equipe de especialistas para gerenciar o projeto e acompanhar suas fases. Além disso,
segundo o autor, planos mestres deverdo prover analises periodicas de progresso, estruturas de
subordinacdo e as revisdes, que geralmente sdo baseados em tempo e em pontos estratégicos.

Levando em consideracdo o conceito de que o planejamento esta associado a idéia de
preparacdo e controle do futuro a partir do presente através da reflexdo sobre a realidade atual
e 0s objetivos que pretendidos (MATUS, 1995). Como o préprio nome ja diz, a fase do
planejamento € de extrema importancia para o projeto em sua totalidade, pois é nesta fase que
sdo assegurados os objetivos, metas e a forma de atingir esses objetivos e ainda pode contar

com a participacdo dos varios interessados no projeto.

2.2.3 Implementacio (execuc¢io)

Como o nome sugere, esta é a fase de execucdo de tudo que foi planejado na fase
anterior, ¢ a fase de operacdo das atividades propostas. “Cada atividade ¢ monitorada,
controlada e coordenada para alcangar os objetivos do projeto. A eficiéncia do trabalho esta
diretamente associada a qualidade dos planos ja formulados, a eficacia da administracéo,
tecnologia, lideranga e controle” (KEELLING, 2005, p. 17).

Segundo Vargas (2005), esta é a fase que materializa tudo aquilo que foi planejado
anteriormente e qualquer erro cometido nas fases anteriores aparece nessa fase. Além disso, é

nessa fase que sdo consumidos 0s maiores esforgos e a maior parte dos recursos.



24

A avaliacdo da fase é importante em todo o processo, porém nessa fase o controle e
avaliacdo das operacgdes realizadas € de fundamental importancia, pois nessa etapa ficam
claros os erros cometidos anteriormente e ainda podem ser corrigidos. E necesséria a
comparacdo dos resultados alcancados até o momento com 0 que estava previsto no

planejamento, para a corre¢do de possiveis desvios dos objetivos.

2.2.4 Conclusao

Santos e Carvalho (2006) definem essa fase como “o término dos trabalhos, uma vez
atingidos os resultados do projeto. O encerramento combina dois processos: 0 primeiro, a
entrega dos resultados do projeto ou de seu produto final, bem como a aceitagdo formal pelo
cliente; o segundo, a documentagao formal dos resultados do projeto”.

Portanto, a conclusdo do projeto se dad quando os resultados pretendidos séo
alcancados, porém depois de atingidos 0s objetivos € necessario criar acdes de manutencao
dos efeitos obtidos, acompanhar os resultados e disseminar os conhecimentos adquiridos no
projeto.

Vargas (2005), afirma que nesta fase todos os resultados s@o analisados e todas as
falhas ocorridas durante o projeto sdo analisadas e discutidas para que ndao ocorram

novamente em novos projetos.

2.3 GESTAO DE PROJETOS NO SETOR PUBLICO

O seculo XXI apresenta um cenario de competitividade e de inovac@es, obrigando as
organizacdes a trabalharem cada vez mais a otimizacdo dos recursos. Os 6rgdo publicos,
apesar de ndo estarem na realidade competitiva, dadas as caracteristicas que lhe séo
peculiares, necessitam cada vez mais prestar melhores servicos a comunidade, otimizando 0s
recursos limitados. Além disso, a sociedade estd cada vez mais exigente com relacdo a
qualidade dos servigos e com a utilizacao correta dos recursos publicos.

Diante desse cenario, o Governo Federal comegou a trabalhar com programas e
projetos e com a melhor alocagéo e controle do orgamento. Para isso, o Governo utiliza o

Plano Plurianual — PPA, que esta previsto no art. 165 da Constituicio Federal e
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regulamentado pelo Decreto 2.829, de 29 de outubro de 1998. Segundo o Art. 6° do Decreto
2.829, o Plano Plurianual tem como finalidade aferir o resultado do projeto, tendo como
referéncia os objetivos e as metas fixadas, subsidiar o processo de alocacdo de recursos
publicos, a politica de gastos publicos e a coordenacdo das acdes de governo e evitar a
dispersdo e o desperdicio de recursos publicos.

Segundo Clemente (2002), no setor publico, a identificacdo dos projetos estratégicos é
menos evidente porque depende da denominag¢do Funcdo Utilidade da Sociedade, que
representa as preferéncias coletivas.

Apesar da importancia que 0s projetos tém, tanto para as empresas privadas como para
0s 6rgdos publicos, os projetos publicos se diferenciam dos privados em alguns fatores.
Segundo Oliveira e Melhado (2004), os principais fatores de diferenca séo:

e Aspecto Social: todos os projetos publicos estdo focados nas necessidades da
sociedade, independente se elas serdo beneficiadas direta ou indiretamente,
porem, todo projeto criado pelo governo é feito pra atender demandas sociais;

e Visdo em prol do coletivo: todos os empreendimentos publicos devem ser
feitos visando o coletivo e ndo somente um grupo de pessoas beneficiadas. Ou
seja, todos os projetos devem atender a demanda da sociedade em geral;

e Racionalizagdo do dinheiro publico: os dirigentes do projeto devem primar
pela economicidade nos projetos e analisar a relacdo custo-beneficio, para
verificar se o projeto é realmente necessario, a fim de evitar desperdicio do
dinheiro publico;

e Sistema de contratacdo através da Lei 8.666: todos os érgdos publicos tém suas
aquisices de materiais, equipamentos e servicos regulamentados pela Lei
8.666 de 21 de junho de 1993. Essa lei padroniza os procedimentos de compra
e procura dar maior transparéncia e licitude as operacdes realizadas no setor
publico;

e Responsabilidade dos idealizadores: geralmente os planejadores dos projetos
sd0 pessoas que ocupam cargos eletivos ou comissionados e futuramente
quando os projetos forem concluidos os idealizadores ndo estardo mais no
cargo, nao podendo assumir as responsabilidades por possiveis erros. Portanto,
€ necessaria muita ética e coeréncia dos idealizadores dos projetos no setor

publico.
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De acordo com Clemente e Wekerlin (2002), o setor publico ressente-se pela falta de
profissionalizacdo dos gestores, muitas vezes ocupando esses cargos por indicacdo politica,
ndo possuem métodos adequados para o encaminhamento dos projetos, além de ndo poder
contar com os sistemas de informacdo que geralmente sdo atrasados e ndo ddo suporte aos
programas e projetos.

Além disso, 0s projetos publicos devem estar focados nos principios dispostos no Art.
37 da Constituicdo Federal, que séo:

e Principio da legalidade: o administrador publico deve seguir as normas e leis
publicas, para garantir a vontade da sociedade em geral;

e Principio da impessoalidade: sempre os projetos devem atingir a vontade da
maioria e ndo atingir vontades pessoais;

e Principio da moralidade: As acbes devem seguir os padrbes éticos da
sociedade;

e Principio da publicidade; determina a publicagdo dos atos publicos para o
devido conhecimento da sociedade.

e Principio da eficiéncia: os integrantes do projeto devem agir com presteza,
atencdo, ética e qualidade, para atingir os objetivos e necessidades da
comunidade.

Ao considerar que os objetivos dos projetos publicos sdo a disponibilizacdo de certos
bens e servicos para o bem-estar da populacdo, Clemente e Wekerlin (2002) afirma que 0s
projetos devem ser direcionados para garantir uma melhoria efetiva da qualidade de vida da
populacéo.

Assim como nas empresas privadas, nos 6rgdos publicos, os projetos devem ter uma
gestdo eficiente para que atinjam os objetivos pré-determinados. Sendo assim, 0S projetos
publicos podem ser administrados através de métodos com caracteristicas proprias do servico

publico.

2.3.1 Métodos de gestao de projetos publicos

As empresas e 0s 6rgdos publicos podem fazer a gestdo de seus projetos através de

diferentes métodos. A seguir estdo relacionados os trés métodos de gestdo mais utilizados nos
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projetos governamentais, uma vez que suas técnicas e conceitos sdo reconhecidos

internacionalmente.

2.3.1.1 Método ZOPP

O método ZOPP — Ziel Orientierte Projekt Planung, ou método de planejamento de
projeto por objetivos, desenvolvido por meio da adaptagdo do ‘“Logical Framework
Approach”, conhecido no Brasil como Marco Légico, ¢ foi desenvolvido pelo governo federal
alemdo em projetos ha mais de uma década (GTZ, 1998).

A GTZ — Gesellschaft fur Technishe Zusammenarbeit, é a instituicdo do governo
alemado, responsavel pelo trabalho de implementacdo do trabalho de cooperagéo técnica, ou
seja, ela criou métodos de obter a participacdo da populacdo envolvida, implantando o
enfoque participativo nos projetos.

Segundo o manual Gestdo do Ciclo de Projetos (GCP) e Planejamento de Projetos
Orientado por Objetivos (ZOPP) da GTZ (1998), “O objetivo do desenvolvimento deve estar
em conformidade com a vontade dos grupos-alvo, com seus valores e suas esperancas. Ele
deve igualmente orientar-se pelas capacidades dos grupos-alvo, pois em caso contrario ele so
causara decepcéo e desanimo”.

O método ZOPP incluiu novos elementos, tais como a analise da participacdo, a
analise da problematica e a analise dos objetivos. Segundo o método Zopp, previsto no
referido manual, os projetos s6 podem ter éxito se 0s grupos-alvo e as organizacdes parceiras
0 aceitarem e se empenharem ativamente em favor do desenvolvimento ambicionado. Num
sentido figurado, o processo de planejamento decorre “de baixo para cima” (bottom-up). Ele
comeca com a identificacdo das necessidades e dos objetivos dos grupos-alvo e deduz dai o

proprio projeto.

2.3.1.2 RBM - Results Based Management

O método RBM (Results Based Management), conhecido como Gestdo por Resultados
foi adotado pela CIDA — Canadian International Development Agency — Agencia Canadense

de Desenvolvimento Internacional, em 1994. Naquele pais, o0 Método RBM foi parte das
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reformas do setor publico, que buscaram um estilo de administracdo publica mais responsavel
e orientada por resultados. No Brasil esse método é conhecido como Gestdo por Resultados
(GPR).

Segundo Holanda e Rosa (2004 p. 6 -7), “GPR ¢ um modelo em que o setor publico
passa a adotar uma postura empreendedora, voltada para o cidaddo como cliente e buscando
padrdes 6timos de eficiéncia, eficacia e efetividade, com ética e transparéncia”.

O RBM é uma filosofia de administracéo e abordagem que enfatiza o desenvolvimento
de resultados nas etapas de planejamento, implementacéo e aprendizagem e a participacao €
dos ingredientes mais importantes do RBM.

2.3.1.3 PMI — Project Management Institute

O PMI — Project Management Institute & uma instituicdo sem fins lucrativos, dedicada
ao progresso da atividade de Gerenciamento de Projetos. O PMI é a principal fonte de
publicacbes, produtos e ferramentas de treinamentos relacionados ao gerenciamento de
projetos ao redor do mundo. Um mecanismo sempre utilizado € a publicacdo do PMBoK —
Project Management Body of Knowledge, que € um documento globalmente reconhecido e
utilizado com base das principais metodologias e procedimentos de gerenciamento de
projetos, empregado em muitas empresa, tanto governamentais como privadas.(PMBOK,
2004)

O PMI realiza um processo de certificacdo dos profissionais da area de gerenciamento
de projetos. Essa certificacdo além de fornecer ao profissional a melhoria dos seus
conhecimentos e da qualidade do seu trabalho, também passa a ser um fator de distingdo do
curriculo do gerente de projetos.

O associado tem acesso a informacdes importantes sobre gerenciamento de projetos e
pode filiar-se a chapter?, que colocara o profissional em contato com outros da mesma éarea de
gerenciamento. No Brasil o primeiro chapter a ser estabelecido foi o de Sdo Paulo, e hoje
conta com os seguintes Chapters: Bahia, Distrito Federal, Espirito Santo, Fortaleza, Goiania,

Santa Catarina, Manaus, Minas Gerais, Parana, Recife, Rio Grande do Sul e Rio de Janeiro.

2 Os Chapters sdo associagGes nacionais filiadas ao International Project Management Association que atendem
as necessidades dos profissionais de gerenciamento de projetos em seus respectivos paises.
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3 PROJETOS DE CAPACITACAO

Clemente e Wekerlin (2002), ao falar sobre os projetos de capacitacdo dos
funcionarios, afirma que devido as rapidas evolucbes tecnolégicas em muitas das
organizacdes publicas e privadas comegcaram a surgir amplos projetos nessa area. Ou seja,
cada vez mais as organizacOes publicas devem investir em projetos de capacitacdo e de
treinamento dos servidores, para que 0s mesmos desenvolvam competéncias que colaborem
na prestacao de servicos de qualidade a sociedade.

Antes de entender o processo de surgimento dos projetos de capacitacdo no setor
publico, é importante entender o que € e qual a importancia da capacitacdo e do treinamento e
desenvolvimento.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 338), “0 treinamento € um processo para
promover a aquisi¢cdo de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da
adequacdo dos funcionarios com as exigéncias das funcdes”. E o desenvolvimento € um
processo de longo prazo que visa aperfeicoar as capacidades dos funcionarios.

Existe uma série de conceitos de treinamento e desenvolvimento como sendo
processos diferentes. O treinamento € definido por Barreto (1995) como “educagao
profissional que visa adaptar o homem ao trabalho em determinada empresa, preparando-o
adequadamente para o exercicio de um cargo podendo ser aplicado a todos 0s niveis ou
setores da empresa” e desenvolvimento é definido em Milkovich e Boudreau (2000), como o
processo necessario para aperfeicoar as capacidades e motivac6es dos funcionarios e torna-los

futuros membros da organizacéo.

Chiavenato (2003b, p.31) define treinamento como “o processo educacional de curto
prazo aplicado de maneira sistematica e organizada, através do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e habilidades em fun¢do de objetivos definidos”. Segundo ele, esse
treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos relativos ao cargo do funcionario, ao
ambiente de trabalho, a organizacdo e aspectos gerais que podem influenciar no
desenvolvimento de habilidades que auxiliardo na execucao das tarefas. Esse mesmo autor
afirma, ainda que “o treinamento ¢ um esforgo dirigido no sentido de equipe, com a finalidade
de fazer a mesma atingir o mais economicamente possivel os objetivos da empresa.” Partindo

desse conceito de Chiavenato (2003b), é possivel perceber que o treinamento ndo pode ser
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visto como despesa e sim como um investimento que pode ser muito compensador para a
empresa, se 0 mesmo for elaborado e executado dentro dos objetivos da organizagéo.

Dutra (2004) afirma que capacitacdo € uma préatica de desenvolvimento que congrega
processos com o objetivo de estimular e criar condigdes para o desenvolvimento de pessoas e
da organizagéo.

Valeriano, (2005, p. 11), resume seu ponto de vista, ressaltando que:

“A capacita¢do, é o esforgo que se desprende para atingir um determinado nivel de
capacidade. Em uma organizacdo, a capacitacdo suficiente para atingir os niveis
desejados deve ser exercida apropriadamente em um ou mais dos fatores de
producdo aqui citados, podendo constituir-se, por exemplo, em treinamento, na
modernizacdo técnica, no aperfeicoamento do relacionamento externo, atualmente
de elevada importancia, etc.”.

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, define a capacitacao
como o “processo permanente ¢ deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir
para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais.” Ainda segundo esse mesmo decreto, 0s eventos de capacitacao sdo
os ‘“cursos presenciais ¢ a distancia, aprendizagem em servi¢co, grupos formais de estudo,
intercambios, estagios, seminarios e congressos, que contribuam para o desenvolvimento do
servidor e que atendam aos interesses da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional.”

Apesar do avanco conceitual e das mudangas organizacionais, 0 projeto de
treinamento, a fim de atingir os objetivos, envolve processos divididos em quatro etapas:
levantamento das necessidades de treinamento; programacao de treinamento para atender as
necessidades; implementacdo e execucdo; e avaliacdo dos resultados.(CHIAVENATO, 2002).

Essas fases podem ser vistas na FIGURA 1, com a descricao das principais atividades

que devem ser executadas em cada etapa.
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FIGURA 1: Processo de treinamento
Fonte: Chiavenato, 2002. (adaptado)

Cada fase possui caracteristicas proprias e seu grau de importancia no processo de

treinamento de uma organizacdo. Portanto, a seguir cada etapa serd explorada separadamente.

3.1 LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO — LNT

E a primeira etapa do processo de capacitacdo e é um diagndstico do que deve ser feito
e como ser feito. Segundo Castro e Borges-Andrade (2004), o levantamento das necessidades
de treinamento consiste em um estudo prévio para identificar os problemas e definir quem e o
que vai ser treinado, para que a organizacao tenha um investimento eficaz.

Segundo Ferreira (1989, p. 17), o diagnostico das necessidades de treinamento “¢ a
determinacdo de problemas ou disfuncdes da organizacdo, e algumas providéncias devem ser
tomadas para definir a sua natureza e descobrir as suas causas”.

Segundo Magalhdes e Borges-Andrade (2001, p.34):

“Pretende-se, neste nivel, analisar as causas e propor possiveis solucGes para reais
problemas levantados ou, ainda, detectar situages que indiqguem um potencial para
crescimento e desenvolvimento. Tal andlise permite a determinagdo de quais pontos
podem ser resolvidos através de treinamento ou atraves de outras estratégias.”
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Partindo deste mesmo principio, Carvalho (1988), afirma que ao pesquisar as
necessidades de treinamento os gestores devem ter dados concretos e atualizados para
responder quem esta precisando de treinamento, onde ha maior urgéncia e que tipo de
treinamento é necessario.

O levantamento das necessidades € a base do treinamento, pois por meio deste €
possivel identificar quais aspectos devem ser considerados no projeto de capacitacdo para que
a organizagdo atenda os seus objetivos. “Um correto trabalho nesse sentido podera evitar a
promog&o de cursos desvinculados dos interesses da organizagdo, 0s quais representardo um
onus sem o beneficio correspondente.” (TACHIZAWA, FERREIRA E FORTUNA, 2001,
p.222).

O insucesso de muitos programas de capacitacdo pode ser causado pela falta de
levantamento das necessidades. “Sem um diagnéstico das necessidades das pessoas que estdo
sendo treinadas, é impossivel conseguir-se um treinamento eficaz e, além disso, podemos
estar treinando as pessoas erradas, sobre coisas erradas e em tempos errados”. Byhan apud
Magalhées e Borges-Andrade (2001, p. 35).

O LNT pode ser efetuado em trés niveis de analise, conforme Chiavenato (2003b):

a) analise da organizacao

A andlise organizacional verifica 0 comportamento da empresa, seus objetivos e
recursos “como também o ambiente socioecondmico e tecnolégico no qual a organizagédo esta
colocada. Essa analise ajuda a responder a questdo sobre o que deve ser ensinado em termos
de um plano amplo e estabelece a filosofia de treinamento para toda a empresa”. (Chiavenato,
2003, p. 40)

Milkovich e Boudreau (2000) afirmam que a analise das necessidades organizacionais
também inclui a obtencdo do apoio dos gestores da organizacdo, assegurando que a
organizacdo apdie e alimente os conhecimentos adquiridos nos treinamentos.

Essa analise envolve o exame da organizacdo como um todo, e esse exame € de
extrema importancia, visto que a organizacdo pode afetar o treinando antes e depois do
treinamento. E, além disso, em toda organizacdo existem pontos que devem ser resolvidos e
nessa analise é possivel saber se o treinamento pode resolver esses problemas.

b) analise das pessoas:

Durante essa andlise procura-se identificar quem sdo as pessoas que devem ser
treinadas e exatamente que tipo de treinamento é solicitado. Chiavenato (2003b), afirma que a
analise dos recursos humanos é importante para identificar se 0s recursos humanos sao

suficientes quantitativamente e qualitativamente para as atividades da empresa.
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Essa etapa € também conhecida como o exame da forca de trabalho, visto que
proporciona ao departamento de treinamento da empresa uma visdo ampla a respeito das
habilidades, conhecimentos e atitudes que a organizagdo exige e que 0s recursos humanos
realmente possuem. Esses dados sdo importantes para a organizagdo preparar um treinamento
que possa criar essas habilidades, conhecimentos e atitudes nos funcionarios ou optar pela
contratagdo de pessoal novo.

Milkovich e Boudreau (2000) acrescentam ainda que mesmo quando as condicGes
organizacionais sdo favordveis ao treinamento, as diferencas individuais podem afetar no
processo de aprendizagem. A analise das pessoas pode contribuir para que o departamento de
treinamento utilize essas diferencas individuais para identificar quem dos funcionarios
aprendera mais ou menos com o treinamento e criar estratégias para que 0 aproveitamento
seja maior.

c) analise das operac0es e tarefas

Essa analise das operacOes e tarefas fornece uma série de informagdes sobre a
sequéncia das atividades ou operacdes desempenhadas no trabalho e na descricdo das
condicdes em que esse trabalho ¢ desempenhado. “A analise das operagdes consiste em
estudos definidos para determinar que tipos de comportamentos os empregados devem exibir
para desempenhar eficazmente as funcdes de seus cargos.”(CHIAVENATO, 2003b, p. 46).

O estudo dos comportamentos necessario dos funcionarios é obtido por meio da
decomposicdo dos cargos em suas partes, permitindo o levantamento das habilidades,
conhecimentos e atitudes necessarias para o bom desempenho da tarefa. Ferreira (1989, p. 20)
conceitua a necessidade de treinamento em nivel de tarefas como “uma discrepancia entre os
requisitos exigidos pela ocupagdo e as habilidades atuais do ocupante do cargo”.

E comum as empresas utilizarem somente este tipo de analise no desenvolvimento dos
treinamentos, visto que cada cargo geralmente possui perfil pré-definido para seus ocupantes
e quando o ocupante ndo atende esse perfil surge a necessidade de treinamento para que 0

funcionario adquira as habilidades, conhecimentos e atitudes para o desempenho do cargo.

3.2 PROGRAMACAO DE TREINAMENTO PARA ATENDER AS NECESSIDADES

Depois de identificadas as necessidades de treinamento, a empresa deve criar meios de

sanar essas necessidades. Isso pode ser feito através de um treinamento bem planejado e
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eficiente. “O responsavel pelo treinamento deve agora planejar uma estratégia global para a
minima qualidade de treinamento que, na etapa de diagndstico, descobrir ser necessaria”
(FERREIRA, 1989, p.61).

Chiavenato (2003b) afirma que nessa etapa do treinamento é necessario efetuar o
planejamento do projeto de treinamento total, definindo os objetivos, os recursos financeiros
necessarios, a divisao dos trabalhos em médulo, a determinacdo do contetdo do treinamento,
0s instrutores, 0s recursos audiovisuais, 0os funcionarios a serem treinados, o local do
treinamento e outras informacdes relevantes no projeto de treinamento.

Em resumo, a FIGURA 2 especifica os principais itens da programacdo de um

treinamento.

Quem deve ser Treinandos

treinado?

Treinador ou
instrutor

Quem vai treinar?

Assunto ou contetido
do treinamento

Em que treinar?

Onde treinar?

Local fisico, 6rgédo
ou entidade

Métodos de
treinamento ou
recursos necessarios.

Como treinar?

Quando treinar? Agenda do

treinamento e horario

Quanto treinar? Volume, duracgéo ou

intensidade

Obijetivos ou
resultados esperados

Para que treinar?

YAV AR VA VA VAR VAR VAR Y/

FIGURA 2: Principais itens da programacéo do treinamento
Fonte: Chiavenato, p.55, 2003. (adaptado)
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3.3 IMPLEMENTACAO E EXECUCAO

Apb6s o planejamento e a definicdo dos objetivos e das principais informacGes a
respeito do treinamento, a préxima agdo é a execucdo do projeto. Segundo Ferreira (1989), o
sucesso na execucdo do treinamento depende de uma serie de fatores que podem ser
controlados ou ndo pela secdo de treinamento na empresa. Entre esses fatores estdo: a
adequacdo do programa as necessidades da organizacdo, a qualidade do material utilizado, a
competéncia do instrutor e a selecdo dos funcionérios a serem treinados.

Além dos fatores citados € importante que a organizagdo mantenha um
acompanhamento das atividades que estdo sendo executadas, a fim de manter o projeto no
caminho certo no alcance dos objetivos do treinamento e para corrigir possiveis falhas que
venham a ocorrer.

Chiavenato (2003) afirma que a palavra treinamento esta diretamente relacionada aos
conceitos de instrucdo e aprendizagem. A instrucdo predispde o ensino organizado de certa
tarefa e a aprendizagem € a incorporacdo do que foi instruido. Durante essa fase, a énfase
maior do processo é na transmissdo do conhecimento, e as maiores responsabilidades nessa

fase ficam por conta dos instrutores e da equipe que acompanha as atividades do treinamento.

3.4 AVALIACAO DOS RESULTADOS

Depois de executadas as atividades de treinamento, € necessario realizar uma
avaliacdo dos resultados para saber se 0s objetivos do projeto foram atendidos. Borges-
Andrade (2002), afirma que a avaliacdo do treinamento é o principal responsavel pelo
fornecimento de informacgdes que garantam o aperfeicoamento do projeto. Segundo Carvalho
e Abbad (2006), o sistema de avaliacdo indica 0s pontos positivos que devem ser preservados
e indica os aspectos negativos que devem ser retirados ou modificados do planejamento do
projeto de capacitacao.

Ao analisar os aspectos que devem ser considerados em uma avaliacdo de treinamento,
Chiavenato (2003) determina que o0s dois aspectos principais é analisar até que ponto o
treinamento provocou as modificagdes desejadas no comportamento dos funcionérios e a

relacdo com as metas da empresa. Além desses aspectos, é importante que o departamento de
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treinamento analise se os métodos de instrucdo foram adequados e se ndo poderiam utilizar

outras técnicas mais eficientes.

niveis:

Hamblin (1978) possui um modelo de avaliagdo de treinamento que segue cinco

Reac&o: que levanta a satisfagéo dos treinandos com o treinamento em geral;
Aprendizagem: realiza um comparativo dos conhecimentos dos funcionérios
antes e depois do treinamento, a fim de verificar se os objetivos instrucionais
foram alcancados;

Comportamento no cargo: um levantamento do comportamento dos
funcionérios no cargo, antes e depois do treinamento. Esta analise tem como
objetivo, identificar se as habilidades, conhecimentos e atitudes adquiridas no
treinamento estdo sendo aplicados no exercicio do cargo;

Organizacdo: analisa a organizacdo para identificar possiveis mudangas que
possam ter ocorrido no funcionamento da empresa devido ao treinamento;
Valor final: indicadores financeiros que demonstram se 0s custos de

treinamento foram maiores ou menores do que os beneficios atingidos com ele.

Essa é a fase do treinamento que encerra o ciclo e fornece subsidios para o inicio de

um novo ciclo com informacbes que podem evitar erros ja& cometidos e identificar quais

aspectos devem ser melhorados para que o projeto de capacitacdo atinja os objetivos. A

importancia dessa avaliacdo € cada vez maior devido aos altos investimentos no treinamento

dos funcionarios e as empresas necessitam indicadores de que o investimento esta sendo

proveitoso ou néo.
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EVOLUCAO DA NECESSIDADE DE CAPACITACAO NAADMINISTRACAO
PUBLICA FEDERAL

A partir da independéncia e do império teve inicio a formacéo do estado brasileiro, a
administracdo publica era dominada aristocracia rural, que dividia forcas com a burguesia
mercantil urbana, e os cargos publicos faziam parte de um sistema de troca de favores.

Costa (2008, p. 281), define como funcionavam as contratacdes no setor publico
durante esse periodo patrimonialista: “na administracdo Publica patrimonialista, o aparelho do
estado funciona como uma extensdo do poder soberano, e 0s seus auxiliares e servidores
possuem status de nobreza real. Os cargos s@o considerados prebendas.” Segundo ele, nesse
periodo 0s conceitos de corrupcao e nepotismo eram inerentes a administracao publica.

Em 1930, houve um primeiro movimento para a reforma administrativa, para a
implementacdo de uma administragdo publica burocratica. Segundo Faria (1998), esse periodo
entre 1936 e 1945, caracterizou-se pela valorizagdo dos cargos estruturados em carreiras
profissionais. E que “apesar dos méritos assinalados, esse modelo de administragao foi
burocratico racional no nivel formal e patrimonialista no nivel real”.

Durante esse periodo, 0 modelo previa a formacdo de uma burocracia permanente, de
carreira, que era selecionada por selecdo competitiva e promovida por mérito. Porém, esse
modelo distinguiu mais ainda os escalbes superiores da classe mais pobre, pois somente a
elite tinha recursos e condicGes de pagar pela profissionalizacéo, e estes se transformaram na
melhor burocracia estatal da America Latina.

Segundo Costa (2008, p. 281), “a administracdo publica burocrética se caracteriza pela
profissionalizacdo, a idéia de carreira, a hierarquia funcional, a impessoalidade, o formalismo,
em sintese, o processo racional legal.”. A prioridade nesse estagio da administracdo publica
era o controle dos atos administrativos a fim de evitar o nepotismo e a corrupcéo.

Mas como a maioria das reformas administrativas do estado essa também ndo logrou
éxito. Caiden apud Costa (2008, p. 272), analisou as reformas administrativas e afirmou que
as reformas geralmente fracassam porque 0s governos prometem muito, mas ndo conseguem
aumentar seu desempenho e as reformas seguem na direcdo errada ou séo ultrapassadas pelos
acontecimentos. Isso ocorre devido ao fato dos reformistas serem otimistas demais ou

irrealistas e a implantacdo se torna impossivel.
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Na década de 1960 surgiu a reforma de 1967, que iniciou com o Decreto-Lei n° 200,
que almejava a flexibilizacdo da administracdo publica e a atribuicdo de maior
operacionalidade as atividades do estado.

Durante esse periodo os programas de capacitacdo aos funcionarios publicos, tinham

como principios fundamentais:

“valorizar o funcionario; dignifica-lo; profissionaliza-lo; conferir-lhe autoridade e
responsabilidade; observar o sistema de mérito; combater o empreguismo e o
pistoldo; dar ao servigco publico o sentido de uma carreira capaz de remunerar
satisfatoriamente o servidor; satisfazer as suas aspiracies de auto-realizacdo e
assegurar-lhe tranquilidade quanto ao futuro”. (Beltrao apud Faria, 1998, pag. 191)

Em meados dos anos 1970 e no decorrer dos anos 1980 e 1990, depois da crise do
petréleo, que iniciou-se no mundo uma nova reforma estatal, propiciada pela queda da
prosperidade da “era dourada” e pelo surgimento de um visdo que pregava o amplo consenso
social sobre o papel do estado. Devido a esta reforma, o governo devia criar formas de
racionalizar os recursos publicos e aumentar a eficiéncia do estado. Para isso, segundo
Bresser Pereira (1998), o novo estilo de gestdo implantado, baseado no setor publico,
decorreu da necessidade de redefinir a forma de funcionamento do estado, a fim de atender a
demanda da sociedade, prevista no principio do estado do bem-estar social. Esse novo modelo
foi denominado como administracdo publica gerencial.

O QUADRO 1 a seguir, faz um comparativo das caracteristicas dos modelos

gerenciais e as formas de contratacdo nos governos patrimonialista, burocréatico e gerencial.
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PATRIMONIALISTA

BUROCRATICA

GERENCIAL

Até o final do século XIX.

Inicio do século XX.

Segunda metade do séc. XX

O aparelho do estado
funcionava como extensao

do poder do soberano.
Auséncia de distingdo entre o
patrimbnio  publico  (res

publica) e o privado (res
principis).

Modelo baseado em regras,
normas. Busca da eficiéncia
através dos principios de:
impessoalidade, formalidade
e profissionalismo. Poder
racional-legal.  Controle a
Priori.

Modelo Baseado na
flexibilidade para combater
a rigidez burocrética, na
reducdo de custos atraves da
qualidade x produtividade.
Controle a posteriri (énfase
nos resultados.

Os cargos publicos eram

Os cargos eram conseguidos

Os cargos sdo conseguidos

titulos de nobreza | através de sistemas de méritos | por concurso publico. Ha
(prebendas) passiveis de | e de carreiras para 0 combate | sistemas de planos de
negociacdo e sujeitos a | da corrupcdo e nepotismo. carreira,  capacitacdo e
discricionariedade do avaliagcdo de desempenho.
governante.

A corrupgdo e o nepotismo | Dominagdo ou autoridade de | Autonomia do administrador
eram dominantes na | carater: carismatico (o lider | com delegacéo de

administracao.

visto como um heroi);
tradicional (legitimidade
reconhecida pela tradicdo);
racional-legal (decorre da
legalidade das normas, leis
racionais).

autoridade, fixacdo de metas
e objetivos. Utilizacdo de
mecanismos de competicado
(competicdo administrada).

Centralizacéo e Hierarquia

Centralizacdo e Hierarquia

Descentralizacéo e
desconcentracao.

Concebida
estavel.

para ambiente

Concebida ambiente

estavel.

para

Concebida para ambiente
instavel.

QUADRO 1: Evolucdo dos estilos gerenciais no Brasil
Fonte: (Pereira apud Silva, 2006) adaptado

Porém foi somente ap0s a constituicdo de 1988, que o concurso publico tornou-se o

meio essencial para ingresso na carreira publica federal, com a criacdo do Regime Juridico

Unico — RJU. A partir dai, 0 nimero de servidores publicos federais comegou a aumentar e

iniciou-se um processo de valorizacdo dos servidores. Segundo informacbes do Boletim

Estatistico de Pessoal n® 155, de mar¢o de 2009, do Ministério do Planejamento, Orcamento e

Gestdo/ Secretaria de Recursos Humanos, a Administracdo Pablica Federal contava ao final

de 2008 com um total de 1.129.280 servidores ativos, admitidos por concurso publico.

Diante disso, Carvalho (1997), afirma que a gestdo no setor publico voltado para as
pessoas € um fator chave para o desenvolvimento organizacional, e para o alcance dos
objetivos previstos. Isso acontece porque sdo as pessoas que formulam e implantam as
estratégias necessarias a obtencdo dos resultados desejados e que seu esfor¢o constitui uma

vantagem para as organizagoes.
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Giacomini, Gottns e Skrobot (2001), ainda acrescenta que para que a organizacdo
atinja os objetivos do atendimento as demandas da sociedade, ela precisa cada vez mais de
servidores qualificados e motivados no desempenho das fung¢des. Sendo assim, se tornou cada
vez mais necessario a implantacdo de politicas de desenvolvimento de competéncias
necessarias aos funcionarios e gestores, para o alcance dos objetivos da organizacéo.

Como descreve Coelho apud Silva (2006, p.30):

“As organizagdes publicas tem sido forgadas a encontrar maneiras de competir com
0 setor privado no recrutamento dos poucos talentos remanescentes no mercado. Por
razoes politicas, uma organizagdo publica ndo pode oferecer salarios extremamente
altos e incentivos exorbitantes. Uma organizacdo publica pode, por outro lado,
estimular um sentimento de orgulho no servigo publico e fazer investimentos ativos
no desenvolvimento pessoal e profissional de um individuo.”

Amaral (2006) define a importancia da capacitacdo no setor publico ao afirmar que
apesar das limitagdes enfrentadas referente a restricbes orcamentarias e a demanda por
investimentos em outras areas que séo prioridade do governo, é de extrema importancia que a
administracdo publica motive os servidores publicos com outras formas de incentivo, como a
capacitacdo permanente dos servidores.

A partir do ponto de vista de que, o servidor publico é o grande responsavel pelo bom
funcionamento do fornecimento de servicos publicos oferecidos a populagéo, é cada vez mais
necessaria a criacdo de programas de capacitacdo continuos. Programas estes que oferecam as
bases para o desenvolvimento das competéncias do servidor na execu¢do dos seus trabalhos.
Visando esse desenvolvimento a administracdo publica federal, comecou a criar leis de
incentivo e normatizacéo da capacitacdo dos funcionarios.

A recente gestdo de pessoas no setor publico assenta-se em um tripé constituido pela
gestdo de competéncias, democratizacao das relacdes de trabalho e qualificacdo intensiva das
equipes de trabalho. E essa nova politica de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores,
estd regulamentada pelo Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que foi um grande
passo no processo de valorizacdo dos servidores publicos de todas as esferas.

Amaral (2006, p. 555) descreve com muita propriedade como sdo elaboradas as
parcerias para que a capacitacdo constante dos servidores seja efetivamente implantada ao
afirmar que no pais a capacitacdo dos servidores publicos das esferas municipal, estadual e
federal séo desenvolvidas “por entes que vao de escolas de governo com regime juridico,

infra-estrutura e orcamentos proprios, até unidades de recursos humanos subordinadas a

secretarias de administrag@o e planejamento de governos estaduais e municipais”.
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Os projetos de capacitagdo devem obedecer a regras especificas para que efetivamente
atinjam os objetivos de desenvolvimento das competéncias essenciais para a utilizacéo prética
no desenvolvimento das atividades do servidor. Essas normas sdo regulamentadas por cada
ministério separadamente.

Levando-se em consideracdo somente a legislacdo dos técnicos administrativos em
educacdo da administracdo publica federal, a capacitacdo estd regulamentada pela Lei n°.
11.091, de 12 de janeiro de 2005, que institui o Plano de Cargos e Carreiras dos Técnicos
Administrativos em Educacdo — PCCTAE, e pela Portaria n® 09, de 29 de junho de 2006, do
Ministério da Educacdo, que define os cursos de capacitacdo que possuem relacdo direta com
a area de atuacdo do servidor.

A Lein° 11.091, garante ao servidor um incentivo a capacitacdo, que estiver de acordo
com as regras fixadas. Segundo o 81° do art. 10 da lei n°. 11091, de 12 de janeiro de 2005:

“§1° Progressdo por Capacitagdo Profissional ¢ a mudanga de nivel de capacitacio,
no mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de
certificacio em programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o
ambiente organizacional e a carga horéria minima exigida, respeitando o intersticio
de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante no anexo III desta Lei.”

De acordo com o artigo supracitado, 0s projetos de capacitacdo devem levar em
consideracdo a relacdo do tema do treinamento com o cargo que o servidor ocupa, com 0
ambiente organizacional e respeitando a carga horaria necessaria para a progressao por
capacitacdo. O servidor que possuir o intersticio de 18 meses de efetivo exercicio sem
progressao por capacitacao podera solicitar o incentivo se apresentar um certificado de curso
de capacitacdo com a carga horaria exigida pelo anexo Il da lei n°. 11091, determinada pelo

nivel de classificacdo na carreira, conforme QUADRO 2 a seguir.
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QUADRO 2: Progresséo por capacitagdo profissional

NIVEL DE NIVEL DE

CLASSIFICACAO CAPACITACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAO

[ Exigéncia minima do cargo
1 20 horas

1] 40 horas
v 60 horas

[ Exigéncia minima do cargo
1 40 horas

Il 60 horas
v 90 horas

[ Exigéncia minima do cargo
I 60 horas

Il 90 horas

v 120 horas

[ Exigéncia minima do cargo
I 90 horas

1] 120 horas

v 150 horas

[ Exigéncia minima do cargo
I 120 horas
E I 150 horas
Aperfeicoamento ou curso de capacitagao superior a
v 180 horas
QUADRO 2: Progressao por capacitagdo profissional

Fonte: Anexo Il da Lei n® 11.091, de 12.01.2005.

Além da carga horaria e do cargo do servidor, a redacdo dada por esse artigo
demonstra o termo ambiente organizacional, que é definido pelo inciso IV do art. 5° desta
mesma lei. “Ambiente organizacional: area especifica de atuacdo do servidor, integrada por
atividades afins ou complementares, organizada a partir das necessidades institucionais e que
orienta a politica de desenvolvimento de pessoal.” E a relacdo dos ambientes organizacionais
com a area dos cursos de capacitacdo é regulamentada pela Portaria n°. 09, de 29 de junho de
2006, do Ministério da Educacdo. Segundo essa portaria, 0s servidores das instituicdes
federais de ensino Superior — IFES podem ser enquadrados em 10 tipos regulamentados de
ambiente organizacional, que sdo: Administrativo, de infra-estrutura, de Ciéncias Humanas,
Juridicas e Econdmicas, de Ciéncias Biologicas, de Ciéncias exatas e da Natureza, de
Ciéncias da Saude, Agropecuario, de informacdo, de artes, comunicacédo e difusdo, Maritimo,
Fluvial e Lacustre.

Cada ambiente organizacional possui caracteristicas e atividades préprias
desempenhadas pelos servidores, conforme descri¢do dada pelo Anexo Il do Decreto n°.5.824
de 29 de junho de 2006:
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Administrativo: Atividades de gestdo administrativa e académica envolvendo
planejamento, execucdo e avaliagdo de projetos e atividades nas areas de auditoria
interna, organizacdo e métodos, orcamento, financas, gestdo de materiais, controle
de patrimdnio, protocolo, arquivo, administracdo e desenvolvimento de pessoal,
salde do trabalhador, higiene e seguranca do trabalho, assisténcia a comunidade
interna, atendimento ao publico e atividades relacionadas a secretaria em unidades
académicas e administrativas;

Infra-estrutura: Atividades relacionadas ao planejamento, execucdo e avaliacdo de
projetos e atividades nas areas de construcdo, manutengdo, conservacgdo e limpeza
de prédios, veiculos, maquinas, mdveis, instrumentos, equipamentos, parques e
jardins, seguranca, transporte e confeccdo de roupas e uniformes. Englobam
também a realizacdo de obras civis, elaboracdo do plano diretor, realizacdes de
operacgdes preventivas contra acidentes, investigacao e registro de anormalidades e
outras atividades da mesma natureza;

Ciéncias Humanas, Juridicas e Econdmicas: Planejamento, execucdo e avaliacdo
das atividades de pesquisa e extensdo e de apoio ao ensino em sala de aula, nos
laboratdrios, oficinas, campo de experimento ou outros espacos onde ocorram a
producdo e a transmissdo do conhecimento no campo das Ciéncias Humanas,
Juridicas e Econdmicas. Nas areas de administracao, direito, economia, pedagogia,
servico social, turismo, filosofia, ciéncias sociais, arquitetura e urbanismo,
antropologia, histéria, geografia, psicologia, relacBes internacionais, ciéncias
contabeis e outras atividades em areas afins;

Ciéncias Bioldgicas: Atividades relacionadas a planejamento, execugdo e
avaliacdo das atividades de pesquisa, extensdo, assisténcia e de apoio ao ensino em
sala de aula, laboratdrios, oficinas, campos de experimento e outros espacos onde
ocorra a transmissdo de conhecimento na area das ciéncias biologicas. Nas areas
de matematica, estatistica, quimica, biologia, botéanica, zoologia, bioquimica,
farmacologia, parasitologia, medicina, odontologia, saude coletiva, zootecnia,
medicina veterinaria, tecnologia de alimentos e outras atividades de areas afins;
Ciéncias exatas e da Natureza: Atividades relacionadas a planejamento, execucgéo e
avaliacdo de atividades de pesquisa e extensdo e de apoio ao ensino em sala de
aula, laboratérios, oficinas ou outros locais onde aconteca a producdo ou
transmissdo de conhecimentos relacionados as ciéncias exatas e da natureza.

Fazem parte dessa area a meteorologia, geologia, topografia, cartografia, quimica,
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fisica, matematica, geologia, probabilidade estatistica, ciéncia da computacéo,
tecnologia da informacao engenharias civil, elétrica, eletrdnica, mecénica, sanitaria
e outras relacionadas a area;

Ciéncias da Saude: Atividades na area de planejamento, execucdo e avaliacdo das
atividades de pesquisa, extensdo e apoio em sala de aula, laboratério, hospitais,
ambulatérios, areas de processamento de alimentos, e outros lugares em que
aconteca a producdo e transmissdo de conhecimentos relativos as ciéncias da
salde, como por exemplo, a medicina, a odontologia, farmécia, nutricdo,
fisioterapia, terapia ocupacional, educacdo fisica, psicologia e medicina
veterinaria;

Agropecuério: Planejamento, execucdo e avaliacdo das atividades de pesquisa,
extensdo e apoio em sala de aula nos laboratérios, oficinas, fazenda-escola,
campos de experimentos ou outros locais relacionados as ciéncias agropecuarias.
Integram esse ambiente os profissionais de agronomia, engenharia florestal,
engenharia agricola, medicina veterinaria, zootecnia, pesca, apicultura, manejo de
animais de pequeno, médio e grande porte, mecanica agricola, entre outros;
Informacdo: Atividades relacionadas a gestdo das informacGes institucionais,
através do planejamento, execucdo, coordenacdo e avaliacdo de projetos
relacionados a microfilmagem, informatizacdo, comunicagdo, biblioteconomia,
museologia e arquivologia. Entre eles podemos considerar o atendimento em
bibliotecas, catalogacdo e selecdo de arquivos, implantacdo de sistemas de
informacao e demais atividades relacionadas a informacéo;

Artes, Comunicacdo e Difusdo: Atividades relacionadas ao planejamento,
execucdo e controle de atividades de pesquisa, extensdo ou apoio em sala de aula,
laboratdrios, oficinas, galerias, editoras, graficas ou demais locais relacionados
onde ocorram a producdo e transmissdo de conhecimentos no campo das artes,
comunicacdo e difusdo. Enquadram-se nesse ambiente os profissionais de
comunicacdo, artes, desenho industrial, jornalismo, propaganda, publicidade,
traducdo, midia e produces culturais e visuais;

Maritimo, Fluvial e Lacustre: Planejamento, execucdo e controle de atividades de
pesquisa e extensdo e apoio em salas de aula ou campos de experimentos onde
ocorra a transmissdo de conhecimentos relacionados ao campo maritimo, fluvial e
lacustre, entre eles a oceanografia, zoologia, antropologia, geografia, engenharia

naval e oceénica, biologia, parasitologia entre outros.
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Devido a abrangéncia dos ambientes organizacionais cabe a instituicdo analisar os
cargos e ambientes e definir quais ambientes estdo presentes em seu quadro, visto que um
profissional de uma &rea pode estar integrado a varios ambientes organizacionais se
considerado somente sua formacdo, porém ao analisar 0 ambiente em que a pessoa esta
inserida é necessario levar em consideracdo as atividades que desempenha em determinado

local e ndo a sua formacédo profissional e académica.
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5 METODOS E PROCEDIMENTOS

Neste capitulo serdo apresentados os métodos e procedimentos utilizados para a

realizacdo do estudo proposto.

5.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Gil (1995, p. 70), o delineamento da pesquisa “refere-se ao planejamento da
mesma em sua dimensdo mais ampla”, ou seja, o investigador deve estabelecer os meios de
investigacdo prevendo-se 0s instrumentos e procedimentos necessarios utilizados para a coleta
de dados.

Sendo assim, na pesquisa desenvolvida na presente monografia utilizar-se-a a
metodologia de pesquisa bibliografica, que conforme Baruffi (2002, p.55) “a pesquisa
bibliografica é aquela pesquisa que procura explicar um problema a partir de referéncias
tedricas publicadas em documentos™.

De acordo com Lima (2004, p. 38) uma pesquisa bibliografica tem a seguinte
definigéo:

“Pesquisa bibliogréfica € a atividade de localizacdo e consulta de fontes diversas de
informacdo escrita orientada pelo objetivo explicito de coletar materiais mais
genéricos ou mais especificos a respeito de um tema. A etimologia grega da palavra
bibliografia (biblio = livro; grafia = descri¢do, escrita) sugere que se trata de um
estudo de textos impressos. Assim, pesquisar no campo bibliografico é procurar no
ambito dos livros e documentos escritos as informagdes necessarias para progredir
na investigacdo de um tema de real interesse do pesquisador.”

O levantamento do referencial teérico foi realizado através da coleta de informacgdes
em livros, revistas, artigos, monografias e em legislacdes relacionadas a capacitacdo no setor
publico. A pesquisa tem como objetivo a revisdo de bibliografia referente a elaboracdo de
projetos e a treinamento e desenvolvimento, a fim de adequar a realidade do setor publico.

Para entender a atual situacdo dos projetos de capacitacdo foi realizada uma pesquisa
sobre a evolucdo dos projetos de capacitacdo no setor publico e quais os fatores que
desencadearam a atual realidade presente nos projetos de treinamento que sdo aplicados nos

orgaos federais.
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Apb6s o levantamento do referencial bibliogréafico, foi realizada uma pesquisa de
campo com abordagem qualitativa. A abordagem qualitativa se preocupa com uma realidade
que ndo pode ser quantificada, apenas descrita e respondendo a questdes particulares. Por tais
razBes foi a abordagem metodoldgica escolhida para a presente pesquisa.

Segundo Lima (2004), ao longo do tempo a abordagem qualitativa ganhou diferentes
denominagBes como o método monogréafico, 0 método funcionalista, 0 método do estudo de
caso e 0 método de pesquisa-acdo, entre outros. Porém, o autor afirma que devido a
importancia adquirida pelos dois Ultimos nas éareas de administracdo, servigo social,
contabilidade e outros campos de pesquisa, eles tornaram-se 0os mais utilizados em pesquisas
de campo qualitativas.

Nesta pesquisa 0 método de estudo de caso foi escolhido por melhor se adequar a
finalidade do estudo, pois através do estudo de caso pode-se descrever a situacdo do contexto
onde esta sendo feita a investigacdo e explicar as variaveis que a afetam (GIL, 1995).

Segundo Lima (2004), o método de estudo de caso “parte da premissa de que ¢é
possivel explicar um determinado fendmeno com a exploracdo intensa/exaustiva de uma
Unica unidade de estudo (estudo de caso holistico) ou de varias unidades de estudo (estudo de
caso multiplos)”.

O presente estudo foi caracterizado como sendo um estudo de caso simples (holistico),
pois foi delimitada apenas uma unidade de analise. Nesta unidade sera explorado o problema
de pesquisa, a fim de confirmar com a revisdo de literatura e poder fazer descobertas e

guestionamentos até entdo ndo levantados.

5.2 APRESENTACAO DA ORGANIZACAO ESTUDADA

A pesquisa apresentada nesta monografia foi realizada na Universidade Federal da
Grande Dourados, uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, fundada em 2005 por meio da
Lei n° 11.153, de 29 de julho de 2005. Para entender o processo de evolucdo da universidade
em fase de implantacdo € importante entender como surgiu e a composicdo do quadro de
funcionarios que vivenciaram e contribuiram para esse processo de cria¢édo.

Segundo o PDI (2008-2011), a historia da UFGD inicia-se entre os anos de 1969 e de
1970, quando o governo do Estado de Mato Grosso editou um conjunto de medidas relativas

ao ensino superior, entre elas a Lei Estadual n°. 2.972, promulgada pela assembléia legislativa
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em 02 de janeiro de 1970, que determinava entre outras coisas, a criagdo de Centros
Pedagdgicos nas cidades de Corumbd, Trés Lagoas e Dourados e a criagdo do curso de
agronomia no Centro Pedagdgico de Dourados (CPD), que passou a funcionar efetivamente
em 1978. O CPD foi incorporado a Universidade Estadual de Mato Grosso (UEMT), instalada
em Campo Grande em 1970. Em 1978, os Centros Pedagdgicos passaram a ser chamados de
“centros universitarios”, ¢ o centro de Dourados passou a ser chamado de Centro
Universitario de Dourados (CEUD). Em 1979, com a divisdo do Estado de Mato Grosso, a
UEMT foi federalizada, transformando-se na Universidade Federal do Mato Grosso do Sul
(UFMS) e o CEUD passou a ser um campus da UFMS, denominado Campus de Dourados
(CPDO).

Ja na década de 1970, iniciou-se o processo de qualificacdo dos docentes, e 0 quadro
ja contava com varios mestres e alguns doutores. Devido a esse processo de qualificacéo,
surgiram no campus de Dourados novos cursos de Graduacéo e até 2003, o CPDO ja tinha 3
mestrados em funcionamento e 1 doutorado. Alem disso, o0 Campus de Dourados ja se
destacava dos demais Campi da UFMS, pelas producbes cientificas e pelos projetos de
pesquisa desenvolvidos com mais freqliéncia.

Na primeira metade da década de 1990, mediante um convénio entre a UFMS e a
recém-criada Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul (UEMS, sediada em Dourados), a
UEMS construiu na gleba onde funcionava o curso de agronomia seu edificio-sede e outras
instalacBes, que passaram a ser usadas pelas duas universidades. A prépria UFMS, também
construiu no local um novo bloco, que em 1999 passou a ser denominada de "Unidade 2" do
CPDO.

Em 29 de julho de 2005, foi criada a Universidade Federal da Grande Dourados
(UFGD), pela Lei n°. 11.153. A UFGD surgiu da transformacdo do Campus de Dourados da
Universidade Federal do Mato Grosso do Sul. Quando foi criada a UFGD possuia 12 cursos
de graduacdo, 6 de especializacdo, 4 de mestrado e 1 de doutorado, oriundos do antigo
campus de Dourados da UFMS.

Para a efetiva implantacdo da UFGD, a Universidade Federal de Goias foi designada
como tutora, para auxiliar no processo de implantacdo, até julho de 2006, quando foi
nomeado o reitor e o vice-reitor pré-tempore.

A UFGD também ficou com o quadro de pessoal da UFMS lotado em Dourados, seja
no Campus de Dourados (CPDO), ou no Nucleo Experimental de Ciéncias Agrarias (NCA).
Entretanto, este quadro jA se encontrava defasado ha& varios anos, necessitando ser

recomposto, especialmente no caso da criagdo de uma Universidade independente. O quadro
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de pessoal lotado no CPDO/UFMS era de 66 técnico-administrativos e 100 docentes efetivos.
Para o funcionamento dos cursos o Campus possuia 125 professores substitutos, cedidos e
voluntarios contratados, a grande maioria trabalhando em regime de 20 horas semanais.

E a partir de 2006, com a cria¢do de mais 16 cursos de graduacdo e 2 de mestrado, foi
necessario a contratacao de mais docentes e técnico-administrativos. Atualmente o quadro de

servidores da UFGD ¢é formado por 219 técnico-administrativos e 314 docentes.

5.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Toda pesquisa necessita de levantamento de dados de varias fontes, quaisquer que
sejam 0s métodos e técnicas utilizados. Essas fontes sdo importantes para agregar
conhecimentos sobre o assunto, evitar possiveis duplicacfes e esforgos desnecessarios, sugerir
hipdteses e problemas e orientar para outras fontes de coleta. (MARCONI E LAKATOS,
2008).

Para o levantamento dos dados relevantes ao presente estudo, o primeiro passo foi o
levantamento de pesquisa bibliografica em livros, teses, monografias, revistas, leis e decretos,
e artigos publicados. Esse levantamento foi iniciado pela identificacdo dos assuntos que sdo
relevantes ao estudo. Marconi e Lakatos (2008) definem a identificagdo do conteudo como “a
fase de reconhecimento do assunto pertinente ao tema em estudo e que pode ser feito
lancando-se mao de catalogos de bibliotecas, das bibliografias, dos indices e abstracts
especializados”. Neste estudo o levantamento dos assuntos foi feito através da leitura de
livros, estudo de indices, e pesquisa na internet.

Apos a realizacdo da identificacdo dos assuntos iniciou-se a localizacdo dos materiais
nos sistemas de controle de material bibliogréafico das bibliotecas da Universidade Federal da
Grande Dourados, da Universidade Estadual do Mato Grosso do Sul, do Centro Universitario
da Grande Dourados e na Universidade Federal do Parana. As leis, decretos e portarias foram
localizados em sites de legislacdo ou no site do Ministério da Educacdo. As monografias,
teses e artigos publicados foram localizados através de sites de busca de publicacGes
académicas. A compilacdo dos dados foi realizada através de fotocopias, fichamento e
impressdo dos materiais coletados para facilitar a leitura e ordenagéo dos assuntos.

Apb6s a realizagdo da pesquisa bibliografica foi realizada uma pesquisa nos

documentos e registros institucionais sob a forma de fichas, relatorios ou arquivos digitais. O
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uso de registros e documentos j& disponiveis reduziu o tempo de pesquisas para avaliag&o.
Porém, nem todos os dados estdo completos, por exemplo, a instituicdo pesquisada nao
possuia registros detalhados de 2 anos atrds e as mudangas de padrdes com o tempo
inviabilizam a comparacdo entre dados obtidos em épocas diferentes, como no inicio da
instituicdlo e dados atuais. Essas informacGes foram obtidas através de documentos
institucionais publicados no site da UFGD na internet ou através de informagdes obtidas no
setor de gestdo de pessoas da instituicao.

Apo6s a realizacdo de pesquisa bibliografica e das informagdes na instituicdo, foi
realizada a pesquisa de campo. Segundo Marconi e Lakatos (2008, p. 69), “pesquisa de campo
é aquela utilizada com o objetivo de conseguir informac@es e/ou conhecimentos acerca de um
problema para o qual se procura uma resposta, ou de uma hipdtese que se queira comprovar,
ou, ainda, descobrir novos fendmenos ou as relagdes entre eles”.

Para recolher dados relevantes ao estudo, foi utilizado o método de observacgéo,
atraves do qual foi possivel observar o dia-a-dia de trabalho dos servidores da UFGD, nos
diferentes ambientes de trabalho, como unidades administrativas, faculdades, laboratorios e
fazenda. A técnica de observacdo, neste estudo, tinha como objetivo identificar os ambientes
organizacionais em que os servidores estivessem lotados. Neste caso, para melhor alcance
dos objetivos foi realizada a observacdo assistematica ou ndo-estruturada. Esse método de
pesquisa “consiste em recolher e registrar os fatos da realidade sem que o pesquisador utilize
meios técnicos especiais ou precise fazer perguntas diretas” (MARCONI E LAKATOS, 2008,
p.77).

A técnica da observacdo ndo-estruturada foi escolhida a fim de coletar dados mais
proximos da realidade, visto que os servidores ndo sabiam o real motivo da observacéo e,
portanto, ndo tentaram mudar o comportamento em seus ambientes de trabalho. A observacao
das atividades desempenhadas propiciou ao observador a divisdo dos servidores em ambientes

organizacionais, conforme estabelecido no Decreto n°.5.824 de 29 de junho de 2006.

5.4 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Uma vez coletados os dados , 0 passo seguinte é a analise e interpretacdo dos mesmos.
Segundo Marconi e Lakatos(2008, p.32), a analise de dados ¢ “a tentativa de evidenciar as

relagdes existentes entre o fendmeno estudado e outros fatores”. E a interpretacdo de dados ¢
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“atividade intelectual que procura dar um significado mais amplo as respostas, vinculando-as
a outros conhecimentos. Em geral, a interpretacdo significa a exposicdo do verdadeiro
significado do material apresentado, em relagdo aos objetivos propostos ¢ ao tema.”

Para melhor andlise e interpretacdo, os dados serdo apresentados em quadros que
transmitem informacoes claras, e facilitam a leitura e interpretacdo, visto que o leitor pode
apenas com uma olhada aprender importantes detalhes e interpretar informacgdes relevantes.
De acordo com Markoni e Lakatos (2008, p. 33), os quadros “¢ um método estatistico
sistematico, de apresentar os dados em colunas verticais ou fileiras horizontais, que obedece a
classificacao dos objetos ou materiais de pesquisa”.

Para a interpretacdo dos dados dos quadros sera utilizado o método da percentagem,
que sdo utilizados para dar forma numérica as caracteristicas qualitativas. E a interpretacao
simples dos dados, com o comparativo dos valores coletados, a fim de estabelecer prioridades
de capacitacbes e necessidades de treinamento, além de fornecer dados importantes para

caracterizar o quadro de servidores da UFGD.
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6 QUADRO DE PESSOAL TECNICO-ADMINISTRATIVO DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DA GRANDE DOURADOS

Neste capitulo serdo apresentados os dados levantados na pesquisa, como quadro de
pessoal técnico-administrativo lotados na Universidade Federal da Grande Dourados, 0s
niveis de qualificacdo e os ambientes organizacionais de atuagdo dos servidores. Serdo
apresentados ainda, os projetos de capacitagdo desenvolvidos na instituicdo e uma sugestéo de
um projeto de capacitacdo especifico para desenvolvimento dos servidores do ambiente

organizacional da informacao.

6.1 QUADRO DE PESSOAL TECNICO-ADMINISTRATIVO DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DA GRANDE DOURADOS

A Universidade Federal da Grande Dourados foi criada em 2005, pela Lei n°. 11.153,
através do desmembramento do Campus de Dourados da Universidade Federal do Mato
Grosso do Sul. Através da Lei da criacdo da nova universidade, ficou determinado que o0s
cursos com funcionamento no campus de Dourados passariam a integrar a UFGD. Para o
funcionamento desses cursos o Art. 5° da referida lei, determinou que os cargos ocupados e
vagos do Quadro de Pessoal da UFMS, disponibilizados para funcionamento do Campus de
Dourados e do Nucleo Experimental de Ciéncias Agrarias, ficariam automaticamente
redistribuidos para a Universidade Federal da Grande Dourados.

Em 2005, quando a UFGD foi criada, o campus de Dourados tinha em funcionamento
12 curso de graduacdo, 3 mestrados e 1 doutorado, distribuidos em duas unidades. Para
atender essas duas unidades a UFGD contava com 66 técnicos administrativos oriundos do
quadro de servidores do CPDO. Entretanto o quadro estava defasado a algum tempo e
precisava ser recomposto para atender os cursos que ja estavam em funcionamento e
especialmente toda a estrutura administrativa que seria necessaria para a criacdo de uma
universidade independente, pois seriam criados as pro-reitorias e coordenadorias

administrativas responsaveis por todo o processo de estruturagdo da instituicao.

O QUADRO 3, demonstra o quantitativo de servidores, por cargo e nivel de

classificacdo, que a UFGD possuia na data de sua criagdo. Neste quadro € possivel perceber a
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quantidade de servidores que foi herdado da UFMS, visto que todos esses cargos foram

redistribuidos do Campus de Dourados da UFMS para a nova universidade.

Nivel Cargo Quantidade Total

Auxiliar Operacional 6
Servente de Limpeza 4

A Auxiliar Rural 1 11
Auxiliar de Agropecudria 4
Auxiliar de farmécia 1

B Auxiliar de Laboratorio/Area 3 8
Auxiliar em Administracio 10
Operador de Maquinas Agricolas 2
Motorista 4

C Auxiliar de Enfermagem 2 18
Assistente em Administracio 14
Vigilante S

D Técnico de Laboratério 4 23
Técnico de Assuntos Educacionais 1
Analista Tecnologia da Informacéo 1
Psicologa - Area 1
Bibliotecéria - Documentalista 2

E Médica 1 6

Total 66

QUADRO 3 — Quantitativo de servidores da UFGD na data da criacao.
Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com o quadro apresentado, 0 quantitativo de vagas estava distribuido em 5
niveis de classificacdo. A maior parte dos servidores da UFGD era dos niveis A, B e C, que
exigem ensino fundamental incompleto para os A e B, e fundamental completo para o nivel
C. Os cargos de nivel D, que exigem ensino médio completo eram de 23 pessoas e somente 6
servidores eram de nivel E, que exige ensino superior. Além disso, ao analisar os cargos é
possivel perceber que a universidade ndo possuia pessoal suficiente para as tarefas
administrativas, pois tinha em seu quadro somente 24 servidores administrativos para atender
as duas unidades, sendo que eram 10 auxiliares administrativos e 14 assistentes em
administracdo. Para atender todo o sistema de informética das duas unidades, a universidade
contava apenas com um analista de tecnologia de informacao.

O quadro de servidores precisava ser alterado consideravelmente e a propria lei da
criacdo da universidade previa essa necessidade. O artigo 6° da Lei n°® 11.153, determinava a
criacdo de 279 cargos efetivos de técnico-administrativo de nivel superior e 608 cargos
efetivos de técnico-administrativo de nivel médio. Esses cargos estdo sendo liberados de
acordo com a necessidade de estruturagdo ou expansdo da universidade. Desde a sua criagao,

a UFGD realizou concursos publicos para contratacdo de novos técnicos administrativos para



54

atender as necessidades das trés unidades. No primeiro ano de funcionamento, em 2006,
foram contratados 34 técnicos administrativos de nivel D e E. No ano de 2007 foram
contratados 41 servidores e em 2008 foram 47 servidores que entraram em exercicio.

No primeiro semestre de 2009, o numero de servidores aumentou consideravelmente,
devido a contratacdo por concurso publico de 51 técnicos administrativos. Essa contratagéo
foi necessaria devido ao programa de expansdo da universidade e a criacdo de novos cursos de
graduacdo e pés-graduacdo. Atualmente, o quadro de servidores da universidade é formado
por 219 técnicos administrativos e 313 docentes. O QUADRO 4 abaixo demonstra o

quantitativo de servidores, por cargo, lotados na Universidade Federal da Grande Dourados.

CARGO NIVEL | QUANTIDADE
Auxiliar Operacional 5
Auxiliar Rural
Servente de Limpeza
Auxiliar de Agropecuéria
Auxiliar de Laboratério
Auxiliar de Enfermagem
Auxiliar em Administracao
Motorista
Operador de Mag. Agricola
Assistente em administracdo
Técnico de Laboratorio/area
Técnico de Seguranca do Trabalho
Técnico de Tecnologia da Informacéo
Técnico em Agropecuaria
Técnico em Contabilidade
Vigilante
Administrador
Analista Tecnologia da Informacéo
Arquiteta e Urbanista
Assistente Social
Bibliotecario/Documentalista
Contador
Economista
Engenheiro/Area
Médica
Programador Visual
Psicloga
Redator
Secretario Executivo
Técnico de Assuntos Educacionais
Tradutor e Intérprete

Total 219

QUADRO 4 — Quantitativo de servidores por cargo.
Fonte: Elaborado pela autora

Através da andlise do quadro acima, é possivel perceber que o nimero de servidores
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dos niveis D e E aumentou consideravelmente nos Gltimos anos, visto que a UFGD somente
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fez concursos para niveis medio e superior. Além disso, a variedade dos cargos que compdem
0 quadro de pessoal da instituicdo é muito maior, garantindo assim melhor qualificacdo
técnica dos servidores.

O quadro atual de servidores da UFGD ¢ formado basicamente por uma equipe nova,
recém formada, com qualificacdo profissional atualizada. A maioria dos servidores possuem

qualificagdo maior que a exigida para seu cargo como pode ser visto no QUADRO 5 abaixo.

Nivel/ Ensino Ensino

Titulacdo Fundamental | Médio | Superior | Pds-Graduacdo | Mestrado | Doutorado | Total
A 0 8 1 0 0 0 9
B 0 6 0 0 0 0 6
C 0 6 4 4 0 0 14
D 0 25 73 26 6 0 130
E 0 0 22 31 7 0 60
Total 0 45 100 61 13 0

QUADRO 5 — Qualificacdo por nivel de classificacdo
Fonte: Elaborado pela autora

Analisando o quadro supracitado, verifica-se que o nivel de escolaridade dos
servidores, na maioria dos casos, € maior que o exigido para o exercicio da funcdo. Apesar de
a instituicdo possuir em seu quadro 29 servidores dos niveis A, B e C, cargos que exigem
apenas o nivel fundamental, a universidade ndo possui nenhum servidor apenas com o nivel
fundamental. Nos niveis A, B e C, aproximadamente 69% possuem ensino médio completo,
17% superior completo e 14% possuem pos-graduacdo. Dos 130 servidores de nivel D, em
que a escolaridade exigida é o ensino médio completo, apenas 19% possuem escolaridade de
nivel médio, e destes servidores 56% estdo cursando 0s semestres finais do curso de
graduacdo. Dentre os servidores de nivel D, 56% ja possuem ensino superior completo, 20%
pOs-graduacdo e aproximadamente 5% possuem mestrado. Os cargos de nivel E, que exigem
ensino superior completo, estdo compostos por aproximadamente 37% de servidores com

ensino superior, 51% com pés-graduacdo e 12% com mestrado.

Diante das informac6es do QUADRO 5, torna-se evidente o alto nivel de qualificacdo
dos técnicos administrativos que ingressaram na UFGD nos ultimos anos. Atualmente, a
UFGD possui em seu quadro de servidores 100 funcionarios com ensino superior, 61 com
poOs-graduacdo e 13 com mestrado. Esses servidores, de acordo com a Lei n°. 11.091, de 12 de
janeiro de 2005, estdo lotados em ambientes que recebem o nome de ambiente organizacional

de atuagéo do servidor.
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6.2 AMBIENTES ORGANIZACIONAIS DE ATUACAO DOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS

O Plano de Cargos e Carreiras dos Técnicos Administrativos em Educacdo
estabelecido pela Lei n°. 11.091 de 12 de janeiro de 2009, descreve em seu conteido o
conceito de ambiente organizacional como sendo a area especifica de atuacdo do servidor,
integrada pelas atividades que a compdem. O anexo Il do Decreto n°. 5824, de 29 de junho de
2006, descreve os ambientes organizacionais e as atividades que compdem cada ambiente, a
fim de enquadrar os servidores e suas areas de atuacdo. Sendo assim, para determinar o
ambiente organizacional em que cada servidor esta inserido é necessario uma analise das
atividades desempenhadas no setor.

A fim de identificar os ambientes organizacionais presentes na estrutura da
Universidade Federal da Grande Dourados e enquadrar 0s servidores nos respectivos
ambientes, foi realizada uma observacdo ndo-estruturada. Através desse método todos os
setores foram observados e apds analise das atividades desempenhadas pelos servidores, foi
possivel perceber que os servidores da instituicdo estdo divididos em 9 ambiente

organizacionais distintos, conforme QUADRO 6 abaixo.

AMBIENTE ORGANIZACIONAL | QUANTIDADE
Administrativo 132
Agropecudrio 19
Artes, Comunicacdo e difusdo. 6
Ciéncias exatas e da natureza 6
Ciéncias da salde 8
Ciéncias Bioldgicas 4
Informacao 29
Infra-estrutura 13
Ciéncias Sociais 2
Total 219

QUADRO 6 — Quantitativo de servidores por ambiente organizacional
Fonte: Elaborado pela autora

De acordo com 0 QUADRO 6, a maioria dos servidores técnico-administrativos da
UFGD, no percentual de 60%, estdo inseridos no ambiente organizacional administrativo,
pois desempenham atividades de gestdo administrativa e académica nas coordenadorias
administrativas e nas faculdades. O ambiente da Informacdo é o segundo com maior

quantidade de servidores, com aproximadamente 13%, e integram esse ambiente os servidores
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que desempenham, principalmente, atividades de biblioteca e ligados a informética. Os
demais servidores estdo divididos nos seguintes ambientes organizacionais:
e agropecuério, que é composto pelos servidores da Fazenda Experimental e 0s
da Faculdade de Ciéncias Agrérias;

infra-estrutura, formado pelos servidores da Coordenadoria de Planejamento e
da Coordenadoria de servigos gerais;
e ciéncias da saude: composto pelos técnicos administrativos da Faculdade de
Ciéncias da Saude.
e artes, comunicacdo e difusdo: Formado pelos servidores da Editora e da
Assessoria de Comunicagéo;
e ciéncias exatas e da natureza: composto por técnicos administrativos lotados
nos laboratorios da Faculdade de Ciéncias Exatas e Tecnologia;
e ciéncias biologicas: composto por técnicos administrativos lotados nos
laboratdrios da Faculdade de Ciéncias Bioldgicas e Ambientais; e
e ciéncias sociais: composto por servidores lotados no laboratérios da Faculdade
de Ciéncias Humanas.
O Plano de Cargos e Carreiras dos Técnicos Administrativos em Educacdo determinou
0 conceito de ambiente organizacional de atuacdo dos servidores, a fim de regulamentar os
incentivos a qualificacdo e capacitacdo, pois de acordo com os artigos 2° e 3° do Decreto
n®.5.824, de 29 de junho de 2006, as acOes de capacitacdo e qualificacdo devem estar de
acordo com os ambientes organizacionais de atuacao dos servidores. Além disso, o Art. 3° do
Decreto n°. 5.707, de 23 de fevereiro de 2005, estabelece que as instituicdes devem oferecer e
garantir cursos introdutérios ou de formacéo, respeitadas as normas especificas aplicaveis a
cada carreira ou cargo, aos servidores que ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem
vinculo efetivo com a administracdo publica.
Sendo assim, a Universidade Federal da Grande Dourados deve oferecer cursos de
capacitacdo para seus servidores a fim de desenvolver competéncias essenciais para 0
desempenho de suas funcBes e promover o desenvolvimento na carreira. E esses cursos

devem estar de acordo com o0 ambiente organizacional e o cargo dos servidores.
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6.3 CURSOS DE CAPACITACAO PROMOVIDOS PELA UNIVERSIDADE FEDERAL
DA GRANDE DOURADOS

A Universidade Federal da Grande Dourados vem oferecendo cursos de capacitacéo
para os técnicos administrativos lotados na instituicdo. O primeiro projeto de capacitacdo foi
elaborado pela Coordenadoria de Gestdo de Pessoas com o nome de “NocOes de
Administracdo Publica”, compreendia maddulos com conhecimentos gerais sobre a

administracdo publica, discriminados no QUADRO 7 abaixo.

TEMA CARGA HORARIA ALUNOS INSCRITOS
Convénios | 12 25
Convénios Il 32 26
Direito Administrativo | 30 76
Qualidade no Atendimento 20 95
Redacéo Oficial 40 86
Gestdo de Contratos 24 24
Direito Administrativo Il 32 98
Processo Administrativo Disciplinar 20 20
Direito Constitucional | 32 39
Direito Constitucional Il 32 *
Anédlise e Melhoria de Processos | 32 *
Anédlise e Melhoria de Processos 11 32 *

* Matriculas néo realizadas até a presente data
QUADRO 7 — Modulos do curso de Nogdes de Administragdo Pablica
Fonte: Elaborado pela autora

O curso Noc¢des de Administracdo Publica iniciou-se em marco de 2007 com o
mddulo Convénios I, e foi sendo aplicado no decorrer do tempo. Porém, devido ao curso ser
muito extenso, 338 horas, ele foi sendo prolongado ao decorrer do tempo e ainda ndo teve
fim. Os trés Gltimos modulos estdo sendo planejados para o préximo ano. Sendo assim, 0s
servidores poderiam se inscrever nos modulos que tivessem relacdo com o trabalho
desenvolvido nos seus setores, visto que o tema administracdo publica tem relacdo direta com
todos os ambientes organizacionais. Porém, alguns servidores lotados em ambientes que nédo
utilizam os conceitos de administracdo publica, como a fazenda experimental e a informatica,
ndo desenvolvem competéncias essenciais ao desempenho de suas funcGes, além de muitas
vezes ndo conseguir assimilar os conceitos por ndo pertencerem ao seu ambiente de trabalho.

E possivel perceber, portanto, que a estrutura do curso por modulos de temas

relacionados a um grande tema central, ndo atingiu os objetivos de desenvolvimento de todos
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os servidores. Além disso, o curso fica muito extenso, impossibilitando a solicitacdo da
progressao por capacitacdo.

Em 2008, a UFGD, através da Coordenadoria de Gestdo de Pessoas, elaborou dois
projetos de capacitagdo e encaminhou para o Ministério do Planejamento, Orcamento e
Gestdo, a fim de conseguir recursos para a execugdo das capacitacbes. Os dois projetos,
novamente, foram elaborados para atender todos 0os ambientes organizacionais € a maioria dos
servidores da instituicdo. Estes projetos foram finalizados em outubro do corrente ano.

Um dos projetos tem como tema Gestdo Publica, e é formado por mddulos
obrigatérios para todos os servidores inscritos. Os modulos sdo relativos a legislacdo e
métodos de diferentes areas, e tem como objetivo transmitir aos servidores conhecimentos

basicos sobre todos os setores administrativos da instituicdo. Os modulos estdo descritos no

QUADRO 08 abaixo.
TEMA CARGA HORARIA
Etica no servico publico 8
Regime Disciplinar 32
Gestdo de Materiais 28
Carreira e Desenvolvimento 12
Gestdo de Pessoas 24
Introducdo ao Orgamento Publico 20
Contratos e Convénios 12
Sistema de Tecnologia da Informacéo 16
Total 152

QUADRO 08 — Mdbdulos do curso de Gestdo Pablica
Fonte: http://www.ufgd.edu.br/proap/cogep/cursos-de-capacitacao. (adaptado)

Este curso possuia 106 servidores matriculados, destes 48 sdo servidores novos que
ingressaram na universidade nos meses de dezembro e janeiro. O curso foi denominado como
curso de iniciacdo ao servico publico, pois tinha conceitos gerais sobre todos o0s setores
administrativos da instituicdo. Iniciou em dezembro de 2008, com o mddulo ética no servico
publico e os encontros ocorriam dois dias na semana, quinzenalmente, até o més de Julho.
Devido ao grande numero de servidores participando do curso, alguns setores ficavam sem
nenhum servidor para atendimento durante o periodo do treinamento. Essa situacdo causou
descontentamento entre os responsaveis pelos setores. Sendo assim, em agosto o cronograma
foi alterado, e os encontros passaram a ocorrer uma vez por més, sendo dois dias seguidos.
Com a alteragdo do cronograma, o ultimo médulo foi ministrado nos dias 15 e 16 de outubro
deste ano de 20009.

Porém ao término do curso, foi verificado que 12,26% dos alunos matriculados

desistiram durante o periodo do curso, visto que o curso foi de longa duracdo e muitos
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servidores ndo conseguiram concluir os médulos. Além disso, no final do curso foi realizada
uma avaliacdo de reacdo referente a todos os mddulos e os resultados demonstraram que o
treinamento n&o satisfez todos os inscritos.

Foram distribuidos em torno de 90 questionarios de reacdo, destes retornaram 81
questionarios. O questionario era composto por 28 questdes, 16 questdes foram em relacdo
aos professores dos 8 modulos e as 12 restantes foram sobre a organizacdo, metodologia e
recursos utilizados durante o treinamento.

Ao analisar os resultados dos questionarios foi possivel perceber que a maior
insatisfacdo dos inscritos foi em relacdo a carga horéaria, a0 tema e aos recursos
disponibilizados para a capacitacdo. A primeira questdo do questionario tinha como finalidade
saber se 0s objetivos individuais de cada servidor foram atingidos com o curso, e constatou-se
que apenas 53 servidores afirmaram que tiveram seus objetivos atendidos e 28 afirmaram que
foram somente em parte atendidos.

Ao questionar a carga horaria do curso, somente 54 servidores se manifestaram
satisfeitos, o restante mostrou-se insatisfeito com a carga horaria total do curso, visto que a
capacitacdo foi longa. Além disso, o indice que fornece a opinido dos servidores em relacéo a
aplicacdo dos contetidos no trabalho de seus setores demonstrou que apenas 53 servidores
afirmaram que utilizardo os conhecimentos adquiridos em seu trabalho no dia-a-dia da
instituicdo, 23 servidores afirmaram que apenas em parte serdo utilizados e o restante ndo
utilizara no dia-a-dia. Portanto, segundo a avaliacdo o objetivo de desenvolver competéncias
essenciais ao desempenho de suas fungdes ndo foi totalmente atingido pelo treinamento.

No final da avaliacdo tinha um campo para sugestdes e criticas. As criticas citadas por
um numero significativo de servidores, foram em relacdo a distribuicdo da carga horaria dos
mddulos em assuntos diversos e gerais, sem especificacdes e aplicacdes praticas, e em relacdo
ao nimero muito grande de inscritos, pois segundo opinido dos servidores, dificultava o
aprendizado.

O outro curso aprovado pelo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo foi o

curso de informatica basica, composto pelos modulos descrito no QUADRO 09, a seguir.
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TEMA CARGA HORARIA
Introducéo ao BR Office — Open Writer |30

Open Writer avangado 20

Planilha eletrdnica — Calc Bésico 30

Planilha Eletronica — Calc Avangado 20

Internet 30

Open Office Impress 30

Total 160

QUADRO 09 — Mbdulos do curso de Informatica
Fonte: http://www.ufgd.edu.br/proap/cogep/cursos-de-capacitacao. (adaptado)

O curso de informética basica iniciou em dezembro de 2008 e terminou em outubro
deste ano. Os mddulos descritos acima foram ministrados por professores da Universidade
Federal da Grande Dourados e em trés turmas separadas. Cada turma era formada
inicialmente por 22 servidores, e com 0 passar do tempo as turmas foram diminuindo, com as
desisténcias.

Esses dois projetos ocorreram concomitantemente e foram a primeira experiéncia
efetiva com cursos de capacitacao fiscalizados pelo Ministério do Planejamento, orcamento e
Gestdo. Portanto, ndo existiam dados anteriores que demonstrassem a proporc¢édo de servidores
capacitados em treinamentos que seguiam esses modelos utilizados. Através da avaliagcdo
realizada no curso de gestdo publica, foi possivel perceber que os métodos utilizados até
entdo, ndo atingiam o0s objetivos da organizacdo e, portanto, precisavam ser alterados.
Conforme o acompanhamento da Lei n°. 11.091, de 12 de janeiro de 2005, os curso deveriam
ser realizados por ambientes organizacionais e por areas relacionadas as tarefas do servidor e
ao cargo que ocupa na instituicdo. Sendo assim, a UFGD teria como alternativa, a elaboracéo
de projetos de capacitacdo relacionados aos ambientes organizacionais que compdem seu

quadro de servidores.

6.4 PROJETO DE CAPACITACAO PARA O AMBIENTE ORGANIZACIONAL DA
INFORMACAO — SETOR DA INFORMATICA

O ambiente organizacional da informacao possui em suas caracteristicas, as atividades
relacionadas a informatizacdo e a coleta, tratamento ou transmissdo de informacdes
institucionais. Na Universidade Federal da Grande Dourados, estdo inseridos neste ambiente
29 servidores técnico-administrativos, conforme descrito no QUADRO 8. Entre 0s servidores

do ambiente da informacdo, 16 sdo servidores lotados em cargos e &reas relacionadas a
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Informéatica. Na Coordenadoria de informatica, estdo lotados 12 servidores técnico-
administrativos, e destes apenas dois estdo matriculados em outros cursos oferecidos pela
instituicdo. O restante dos servidores da COIN néo participou de nenhum curso ou desistiram
dos que fizeram matricula.

Ao analisar as necessidades prioritarias de capacitacdo constatou-se que os servidores
da Coordenadoria de informética ndo receberam nenhum tipo de treinamento desde 0 ingresso
dos mesmos na instituicdo. Sendo assim, identificou -se a importéancia de elaborar um projeto
de capacitacdo, para desenvolver as competéncias necessarias aos servidores do setor de
informatizacéo, a fim de suprir as necessidades de treinamento.

Para atender as diretrizes da Lei n°. 11.091, de 12 de janeiro de 2005 e da Portaria n°.
09, de 29 de junho de 2006, do Ministério da Educacéo, a Se¢do de capacitacdo da UFGD
precisava desenvolver um projeto de capacitacdo que estivesse relacionado ao ambiente
organizacional da informacdo e aos cargos da area da informatica, tendo em vista que o
projeto de capacitacdo deveria desenvolver competéncias essenciais para o desempenho das

atividades.

6.4.1 Elaboracao do projeto

Seguindo o processo de elaboracdo de treinamento, proposto por Chiavenato (2003),
apresentado no QUADRO 1, o primeiro passo para elaboracdo do projeto de capacitacdo € o
levantamento das necessidades. Neste caso, juntamente com a secdo de capacitacdo da UFGD
foi realizada uma analise dos projetos ja aplicados na instituicdo, e dos servidores que
participaram dos treinamentos. Foi verificado que nos projetos ja executados, ndo havia
nenhum assunto relacionado diretamente com a area de desenvolvimento e manutencdo de
sistemas, da Coordenadoria de Informatica. Também foi verificado que os servidores da
COIN, na maioria, ndo participaram dos cursos de capacitacdo oferecidos pela Coordenadoria
de Gestdo de Pessoas, ou alguns fizeram a inscricao e desistiram.

Sendo assim, identificou-se a necessidade de elaborar e executar um projeto de
capacitacdo especifico para os servidores que trabalham no ambiente organizacional da
informatica. Essa capacitagdo deveria ter como objetivo desenvolver competéncias essenciais

aos servidores que atuam na &rea de desenvolvimento de sistemas e programas na instituicéo.
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Depois de levantada a necessidade de treinamento, partiu-se para o planejamento do

projeto de treinamento. Essa fase foi elaborada em conjunto com a Coordenadoria de

Informética, a fim de obter informacgdes técnicas relevantes para o treinamento.

Segundo roteiro proposto por Chiavenato (2003), apresentado na Figura 2 desta

monografia, o planejamento do projeto de capacitagdo deve responder algumas perguntas

essenciais: Quem treinar? Como treinar? Em que treinar? Onde treinar? Quando treinar?

Quanto treinar? E Quem treinara?

Juntamente com a secdo de capacitacdo da UFGD e com a Coordenadoria de

Informatica, essas questdes foram respondidas na elaboracdo do projeto de capacitacdo do

ambiente organizacional da informacao.

Quem treinar? O projeto serd desenvolvido para atender os 14 servidores
técnico-administrativos da UFGD, que demonstraram interesse em participar e
que estavam no publico-alvo do treinamento, e 4 técnicos com contratagdo
temporaria do Hospital Universitario, que atuam na &rea da tecnologia da
Informacao no Hospital.

Como treinar? O processo de treinamento esta dividido em atividades praticas
e atividades teoricas. As aulas teoricas serdo ministradas com recursos
audiovisuais, em sala de aula. As aulas praticas serdo ministradas nos

laboratdrios de informatica, utilizando, para tanto, 19 microcomputadores.

Em que treinar? O projeto visa a capacitar os servidores relacionados a
tecnologia da informacdo, lotados na Universidade Federal da Grande
Dourados, em técnicas atuais de Engenharia de Software, bem como apoiar na
selecdo e no aprimoramento de um modelo de processo de desenvolvimento de

software para a COIN (Coordenadoria de Informatica).

Onde treinar? As aulas serdo ministradas no prédio da Faculdade de Ciéncias
Exatas e Tecnologicas, da UFGD. Para as aulas serdo utilizados um laboratério

de informética e uma sala de aula.

Quando treinar? O projeto serd executado de julho de 2009 a fevereiro de
2010, conforme cronograma elaborado e de acordo com a disponibilidade dos

professores.

Quanto treinar? O projeto em sua totalidade tera 150 horas, sendo que 58 horas

serdo de aulas tedricas e 92 horas de atividades praticas.
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e Quem treinard? O curso sera ministrado por professores da &rea de tecnologia
de informagé&o. Em acordo com as instrutoras, foram convidadas uma instrutora

da Faculdade de Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas da UFGD e outra da UFMS.

Do processo de programacdo do projeto surge o projeto de capacitagdo propriamente
dito. Apos o planejamento de todas as etapas e métodos utilizados o projeto foi elaborado para
documentar os procedimentos, recursos e outras informacdes relevantes para a execucdo do

treinamento.

6.4.2 Projeto de capacitaciao para os servidores da Coordenadoria de Informatica

6.4.2.1 Titulo

Tecnologia da Informacdo: Transferéncia Tecnoldgica em Técnicas de

Desenvolvimento de Software.

6.4.2.2 Apresentacéo

O projeto visa a capacitar os Analistas e Técnicos de Tecnologia da Informacdo da
UFGD (Universidade Federal da Grande Dourados) em técnicas atuais de Engenharia de
Software, bem como apoiar na selecdo e no aprimoramento de um modelo de processo de
desenvolvimento de software para 0 COIN (Coordenacao de Informatica). Tal processo deve
fornecer produtos de software com qualidade, de acordo com as necessidades desta
Coordenacdo, proporcionando um melhor atendimento das demandas de Tl da UFGD.
Pretende-se também contribuir para a qualidade e eficiéncia do servico prestado a
comunidade e ao publico em geral.

O projeto sera coordenado pela UFGD e executado por docentes lotados tanto na
Faculdade de Ciéncias Exatas e Tecnologia desta mesma instituicdo quanto em outras

instituicOes de ensino federal.
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O projeto sera executado por meio de aulas tedricas e préticas, que serdo ministradas

em fases, apresentadas a seguir, obedecendo a contetidos previamente estabelecidos:

e Fase 1: Teorica— Carga Horaria Total — 58 horas

Etapa 1 - Seminario de Modelos de processo e ciclo de desenvolvimento de software -
carga horéria total: 4 horas;

Etapa 2 - Geréncia de Projetos - carga horéria total: 8 horas;

Etapa 3 - Métodos Ageis (eXtreme Programming, SCRUM, OpenUP )- carga horéria
total: 26 horas;

Etapa 4 - Métricas (conceituacdo, taxonomia, principais métricas de processo) - carga
horéria total: 4 horas;

Etapa 5 - Métricas aplicadas a métodos ageis (Métricas de processo no contexto de
métodos ageis, ferramentas, laboratorio de métricas) carga horaria total: 16 horas.

e Fase 2: Pratica — Carga Horéria Total — 92 horas

Etapa 6 - Identificar as préaticas atuais de desenvolvimento do COIN - carga horaria
total: 16 horas;

Etapa 7 - Efetuar estudo detalhado das caracteristicas dos métodos ageis apresentados
a fim de aprimorar as praticas atuais de desenvolvimento de software do COIN e definir e
documentar um modelo de processo - carga horaria total: 24 horas;

Etapa 8 - Conduzir um estudo de caso piloto para apoiar tanto na implantacdo quanto
no refinamento do modelo de processo definido - carga horéria total: 48 horas;

Etapa 9 - Avaliacdo do modelo de processo adotado pela COIN 04 horas;

O projeto em sua totalidade, considerando as aulas praticas e tedricas serd ministrado

em 150 horas.

6.4.2.3 Conteldo programatico

Fase 1: Tedrica - Carga horaria total: 58 horas
Etapa 1 - Modelos de processo e ciclo de desenvolvimento de software
o Modelo de processos tradicionais:

1. Cascata (conceituacéo)
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2. Evolucionério incremental (aprofundamento)
3. Modelo em V (conceituagéao)
4. Em espiral (aprofundamento)

Carga horaria total: 04 horas;

Etapa 2 - Geréncia de Projetos:
Definicdo das metas do projeto - visdo geral:

o Metas e objetivos;

. Entregas;

o Levantamento dos requisitos;

o Premissas e restricbes do projeto;
o Definigédo do escopo do projeto;

Decomposicao das atividades do projeto - visao geral:

o Definicéo da estrutura analitica do projeto;

o Definicéo de tarefas e atividades;

o Determinacgéo de marcos;

o Elaboracdo da matriz de responsabilidades;

o Estimando a duracdo das atividades;

o Estabelecendo dependéncias;

o Avaliacéo dos riscos do projeto: Identificacdo de riscos e técnicas de analise de
riscos;

o Desenvolvimento do plano do projeto, controle dos resultados do projeto

Carga horaéria total: 8 horas;

Etapa 3 - Métodos Ageis:
o Conceituacdo, caracterizacdo: principios, praticas, caracteristicas de

gerenciamento de projeto das metodologias ageis:

1. eXtreme Programming (teste de unidade e de funcionalidade);
2. SCRUM,;
3. OpenUP e UML (principais artefatos de analise e projeto): 10 horas;

Carga horaéria total: 26 horas;

Etapa 4 — Métricas:
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Introducgdo a Métricas:

1. Conceituacao;
2. Taxonomia;
3. Principais métricas de processo;

Carga horéria: 04 horas;

Etapa 5 - Métricas para métodos ageis:

. Aplicacéo de métricas no contexto de métodos &geis;
. Ferramentas;
. Atividades préticas

Carga horéria: 16 horas;
Fase 2: Préatica - Carga horéria total: 92 horas
Etapa 6 - Identificar as praticas atuais de desenvolvimento do COIN:

o Detectar ferramentas, praticas, documentacdo, dificuldades nas abordagens

Carga horéria: 16 horas;

Etapa 7 - Efetuar estudo detalhado das caracteristicas dos métodos ageis apresentados

a fim de aprimorar as praticas atuais de desenvolvimento de software do COIN e definir e

documentar um modelo de processo:

o Metas e objetivos, resultados, beneficios esperados;
o Definicdo de Atividades, praticas, principios, modelos;

Carga horaéria total: 24 horas;

Etapa 8 - Conduzir um estudo de caso piloto para apoiar tanto na implantacdo quanto

no refinamento do modelo de processo definido:

o Registro das atividades desenvolvidas e resultados obtidos, dificuldades e

beneficios percebidos no desenvolvimento de projetos em aplicando o modelo de processo

definido;
o Anaélise dos registros;
o Reconducdo de atividades, de praticas e procedimentos, se necessario;

Carga horaéria total: 48 horas;
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Etapa 9 - Avaliagdo do modelo de processo adotado pelo COIN 04 horas:

o Resultados esperados — resultados atingidos;

o Avaliacdo de atividades, praticas e procedimentos;

o Proposicao de adaptacfes de atividades, praticas e procedimentos;
o Perspectivas futuras - necessidades de treinamentos;

Carga horéria: 04 horas;

6.4.2.4 Equipe responsavel pelo projeto

Elisangela Romero Bruno (Chefe da Divisdo de Desenvolvimento e Assisténcia ao
Servidor) e Andréia Maria Kremer (Chefe da Secdo de Desempenho e Capacitacdo) —
Assessoria, coordenacdo e supervisao em todas as etapas do projeto.

Marcos Paulo Moro (Coordenador da Coordenadoria de Informatica) e llma Ferreira
Goncalves (Chefe da Divisdo de Desenvolvimento) — Assessoria, coordenagdo e supervisao
em todas as etapas do projeto.

Instrutores:

- Carla Adriana Barvinski Zanchett — professora assistente da UFGD.

- Maria Istela Cagnin Machado — professora adjunta da UFMS.

6.4.2.5 Missdo

Formar servidores da Universidade Federal da Grande Dourados capacitados,
atualizados e humanizados. Ampliar, desenvolver, gerar e transferir conhecimentos cientificos
e tecnoldgicos de informatica que resultem, em curto, médio e longo prazo, em beneficios
para as atividades desenvolvidas no ambiente de trabalho da COIN e para a prestacdo de

servicos a sociedade em geral.
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6.4.2.6 Justificativa do projeto

Para propiciar o desenvolvimento de software com qualidade é necessério o uso de
técnicas de Engenharia de Software. Uma vez que a UFGD é uma instituicdo recente e,
consequientemente, o COIN, h& necessidade de estabelecer um modelo de processo de
desenvolvimento, adequado as habilidades da equipe de TI atual e dos projetos que devem ser
desenvolvidos, que norteie o desenvolvimento de software com qualidade dando condigdes de

oferecer servigos eficientes e eficazes nos diferentes setores da universidade.

6.4.2.7 Objetivo

Embasar Analistas e Técnicos de Tl da UFGD em técnicas atuais de Engenharia de
Software para definicdo e aprimoramento de um modelo de processo de desenvolvimento de
software baseado em metodologias ageis, capacitando-os no emprego de técnicas e metodos

utilizados no modelo definido.

6.4.2.8 Metas

o Capacitar 14 servidores técnico-administrativos e 4 técnicos com contratacdo

temporéaria do Hospital Universitario.

o Proporcionar aos analistas e técnicos de Tl capacitados, progressdo funcional

na carreira;

° Tornar as atividades desenvolvidas mais eficazes;
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6.4.2.9 Metodologia

O contetdo programético serd desenvolvido mediante aulas tedricas e praticas,
seguindo o programa determinado pelos instrutores. A frequéncia minima exigida é de 75%
das aulas programadas.

6.4.2.10 Infra-estrutura disponivel para a realizagdo das atividades

Detalhamento Quantidade
Laboratorio de Informatica 01
Computadores 20
Multimidia projetor 01

QUADRO 10: Estrutura Fisica
Fonte: Elaborado pela autora

Detalhamento Quantidade
Coordenadores 04
Instrutores 02

QUADRO 11: Necessidade de Pessoal
Fonte: Elaborado pela autora

6.4.2.11 Publico Alvo

Serdo beneficiados 14 (quatorze) analistas e técnicos de Tl do quadro geral da
Universidade Federal da Grande Dourados, da area de desenvolvimento de software e 4

técnicos contratados temporariamente para o Hospital Universitario.

6.4.2.12 Cronograma Fisico-Financeiro



Servigos jul/09

ago/09

Total

Instrutores 1.447

609,3

5.712

Diarias 198,15

- 198,15

Passagens 76,4

- 76,4

AIWIN |-

Coordenadores | -

- UFGD

Laboratério de
5 | informatica

- UFGD

Equipamento
6 | de som

- UFGD

Equipamento
7 | de Multimidia

- UFGD

1.721,60

8| TOTAL

609,3

609,3

304,6

609,3

456,96 |913,9

761,6 |5.986,50

QUADRO 12: Cronograma Fisico — Financeiro

Fonte: Elaborado pela autora

6.4.2.13 Cronograma de Atividades

Etapas

Julho/ 2009

Agosto/ 2009

Setembro/2009

16 | 22

23

29

30

4116|1113

8 10 | 15

17

Modelos de processo e
ciclo de desenvolvimento
de software.

Seminario de Geréncia de
Projetos

eXtreme Programming

OpenUp e Principais
Acrtefatos de Analise e
Projeto

10

SCRUM

Identificar as praticas
atuais de desenvolvimento
do COIN ( Detectar
ferramentas, praticas,
documentacao,
dificuldades nas
abordagens atuais )

Efetuar estudo detalhado
das caracteristicas dos
métodos apresentados a fim
de aprimorar as préticas
atuais de desenvolvimento
de software da COIN e
definir e documentar um
modelo de processo

No dia 22 de julho que 10 refere-se a 10 horas de curso no periodo de 07:30 as 12:30 e 13:30 as 18:30.

QUADRO 13: Cronograma de atividades até setembro — Carga horaria por etapa

Fonte: Elaborado pela autora
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Etapas Outubro | Novembro Dezembro | Janeiro Fevereiro
2009 2009 2009 2010 2010
27129 |3 |5/10(12|1|3]|10 12 |13 |14 |19 |21 |26 | 2| 4|9 11 | 18

Efetuar  estudo

detalhado das

caracteristicas

dos métodos

ageis

apresentados  a

fim de aprimorar

as praticas atuais | 4 | 4

de

desenvolvimento

de software do

COIN e definir e

documentar um

modelo de

processo

Conduzir um

estudo de caso

piloto para apoiar

tanto na

implantacio

quanto no 4 144 |4 |4|4]4 4 |4 |4 (4 |4

refinamento  do

modelo de

processo definido

Métricas

4 |414]4]4

Avaliacdo do

modelo de

processo adotado

pelo COIN 4

4 refere-se a 04 horas de curso no periodo das 17:00 as 21:00.

QUADRO 14: Cronograma de atividades Outubro — Fevereiro/2010

Fonte: Elaborado pela autora

6.4.2.14 Cronograma detalhado

horas;

Modelos de processo e ciclo de desenvolvimento de software - 04 (quatro)

Responsavel: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett

Data: 07/07/2008 das 17h as 21h

Geréncia de Projetos - 08 (oito) horas;

Responsavel: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett

Data: 09/07/2008 das 17h as 21h
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C. Data: 14/07/2008 das 17h as 21h

eXtreme Programming- 8 (oito) horas;

Responsavel: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett
Datas: 16/07/2009 das 17h as 21h

C. Datas: 23/07/2009 das 17h as 21h

o 2 W

4. OpenUp e Principais Artefatos de Andlise e Projeto — 10 (dez) horas;
a. Responsavel: Profa. Dra. Maria Istela Cagnin Machado
b. Data: 22/07/2009 (manhd e tarde) — das 7h30 as 12h30 — das 13h30 as 18h30

5. SCRUM - carga horéria total: 8 (oito) horas;
a. Responsavel: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett
b. Datas: 29/07/2008 e 30/07/2009 das 17h as 21h

6. Identificar as praticas atuais de desenvolvimento do COIN ( Detectar
ferramentas, préticas, documentacéo, dificuldades nas abordagens atuais ) - 16 h

a. Responsavel: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett e Profa. Dra. Maria
Istela Cagnin Machado

b. Datas: 04/08/2009, 06/08/2009, 11/08/2009 e 13/08/2009 das 17h as 21h.,

7. Efetuar estudo detalhado das caracteristicas dos métodos ageis apresentados a
fim de aprimorar as praticas atuais de desenvolvimento de software do COIN e definir e
documentar um modelo de processo. — 24h

a. Responsavel: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett e Profa. Dra. Maria
Istela Cagnin Machado

b. Datas: 08/09/2009, 10/09/2009, 15/09/2009 e 17/09/2009 das 17h as 21h.

C. Datas: 27/10/2009, 29/10/2009 das 17h as 21h.

8. Conduzir um estudo de caso piloto para apoiar tanto na implantacdo quanto no
refinamento do modelo de processo definido - 48 h

a. Responsavel: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett e Profa. Dra. Maria
Istela Cagnin Machado

b. Datas: 03/11/2009, 05/11/2009, 10/11/2009 e 12/11/2009 das 17h as 21h.
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C. Datas: 01/12/2009, 03/12/2009, 10/12/2009 das 17h as 21h.
d. Datas: 12/01/2010, 13/01/2010, 14/01/2010 das 17h as 21h.
e. Datas: 19/01/2010 e 21/01/2010 das 7h as 21h

Meétricas — 20 horas;

Responsaveis: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett
Datas: 26/01/2010, 02/02/2010, 04/02/2010 das 17h as 21h.
C. Datas: 09/02/2010, 11/02/2010 das 17h as 21h.

T & ©

10.  Avaliacdo do modelo de processo adotado pela COIN 04 horas;

a. Responsaveis: Profa. Ms. Carla Adriana Barvinski Zanchett e Profa. Dra.
Maria Istela Cagnin Machado

b. Datas: 18/02/2010 das 17h as 21h

6.4.3 Execucio e Avaliacao do projeto

O projeto de capacitacdo em Tecnologia da Informacdo vem seguindo o cronograma
proposto no projeto. Iniciou-se em julho deste ano de 2009 e esta previsto para terminar em
fevereiro de 2010, com 18 pessoas capacitadas para trabalhar em desenvolvimento de
software. Devido as aulas ocorrerem no periodo noturno, os coordenadores de setores
manifestaram-se favoraveis ao curso por ndo interferir nas atividades diarias dos servidores,
COmo ocorria anteriormente nos outros cursos.

Durante os primeiros meses do curso, foi possivel perceber que o nivel de satisfacdo
dos servidores, foi maior do que com relacdo aos cursos oferecidos anteriormente pela
instituicdo. Isso pode ser percebido na quantidade de faltas nos primeiros encontros do curso.
Praticamente ndo houve falta de servidores e ndo houve nenhuma desisténcia até o modulo do
més de setembro. Essa melhoria do processo deve-se principalmente ao fato de que o assunto
tratado no curso é diretamente relacionado ao trabalho do servidor e a area de formacdo da
equipe da Coordenadoria de Informatica. Esse investimento no treinamento das competéncias
do servidor relacionadas a funcdo que desempenha na instituicdo, ndo atende somente oS

desejos do servidor, como também para a propria UFGD, que estd investindo em
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conhecimentos que serdo utilizados no desenvolvimento de softwares importantes para o
desempenho da organizagéo e dos outros servidores.

Esse modelo de capacitacdo € um primeiro passo da instituicdo na implantacdo do
modelo de gestdo determinado pelo Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2005, que institui
a gestdo por competéncias na administracdo publica federal, ou seja, ao levantar as
competéncias necessarias aos servidores de cada setor, a instituicdo levantara quais as
competéncias que ainda precisam ser desenvolvidas em cada servidor para o desempenho
eficaz de suas atividades. Com o desenvolvimento dessas competéncias essenciais aos
servidores, a UFGD estara desenvolvendo competéncias organizacionais que serao
imprescindiveis para atingir os objetivos da instituicdo perante o Ministério da Educacdo e
perante a sociedade.
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7 CONCLUSAO

Devido as herancas patrimonialistas e clientelista, a no¢do de desenvolvimento do
servidor publico é bem recente, surgindo efetivando apds a criacdo dos planos de cargos e
carreiras. O governo federal promulgou diversas leis e decretos regulamentando os programas
de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores da administracdo publica federal, e a gestdo
de pessoas no setor publico assenta-se atualmente no tripé constituido pela gestdo por
competéncias, democratizacdo das relacdes de trabalho e qualificacdo intensiva das equipes
de trabalho.

Sendo assim, as instituicdes publicas federais devem, através de seus 6rgdos de gestdo
de pessoas, criarem mecanismos de desenvolvimento de competéncias essenciais ao
desempenho das funcbes dos servidores lotados em seus 6rgdos. As Instituicbes Federais de
Ensino Superior (IFES) devem implantar o modelo de gestdo de pessoas regulamentado pelo
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.

Tendo em vista que a Universidade Federal da Grande Dourados deve seguir as
legislacOes referentes ao desenvolvimento dos servidores, os objetivos deste trabalho eram
analisar a politica de capacitacdo adotada pela instituicdo e sugerir procedimentos para a
elaboracdo de projeto de capacitacdo que se adequasse as exigéncias da legislacdo e que
atendesse os objetivos individuais e organizacionais em relacdo ao treinamento. Para tanto foi
realizada uma analise dos cargos, dos projetos de capacitacdo ja desenvolvidos, dos ambientes
organizacionais de atuacdo dos servidores e a identificacdo das necessidades de capacitacéo
em um ambiente organizacional especifico, o da informacéo.

Apos a realizacdo das analises foi possivel perceber que os maiores problemas de
insatisfacdo nos cursos oferecidos pela instituicdo foram em relacdo aos temas dos cursos, a
quantidade de alunos e a divisdo da carga horaria em modulos com temas diversos. Os cursos
oferecidos pela instituicdo eram compostos por mddulos que tinham como programa a
explanacdo genérica sobre a legislacdo de diversas areas da gestdo publica, com isso 0s
servidores que trabalham na area de informatica, por exemplo, tinham aulas de legislacdo de
gestdo de pessoas, licitacdo, etc., assuntos que ndo desenvolviam competéncias na execucao
de suas atividades. Além disso, as turmas eram muito grandes, dificultando o aprendizado de

todos.
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Objetivando a resolucdo desses pequenos problemas foi elaborado um projeto de
capacitacdo especifico por ambiente organizacional, que engloba os servidores do ambiente
organizacional da informag&o. Os servidores do ambiente organizacional da informagdo sdo
na maioria, os servidores lotados na Coordenadoria de Informética da instituicdo e, portanto o
tema escolhido para o projeto foi o desenvolvimento de software. A carga horéria total foi
desenvolvida em atividades tedricas e praticas, para facilitar o aprendizado e as turmas eram
compostas apenas por servidores que trabalham no desenvolvimento de software.

Através de avaliacdo parcial da satisfacdo dos participantes no novo modelo de
capacitacdo foi possivel perceber que os inscritos estdo aproveitando melhor o treinamento e o
namero de faltas foi praticamente nulo, durante os primeiros 50% do treinamento. Isso foi
possivel, devido ao tema da capacitacdo ser de relacdo direta ao ambiente de trabalho e a area
de formacdo dos servidores matriculados.

A UFGD, por ser uma universidade com apenas 4 anos de funcionamento e com
quadro de pessoal composto recentemente, ndo possui muitas experiéncias efetivas nos
processos e, portanto esta em busca de desenvolver melhorias em todas as areas que atua, e
iSSO somente sera possivel através de novas experiéncias e avaliagdes das ja executadas. Com
0s projetos de capacitacdo ocorre 0 mesmo, Vvisto que a instituicdo ndo possuia muitos
técnicos e era mais viavel a execucdo de apenas um ou dois treinamento que atendessem a
todos os servidores. Além disso, o setor de gestdo de pessoas estava em déficit de pessoal para
trabalhar nessas acGes. Com a contratacdo de pessoal técnico-administrativo no final do ano
passado e inicio deste ano 0 numero de servidores e as exigéncias de capacitacdo aumentaram,
porém o setor de gestdo de pessoas pode contar com mais alguns servidores em seu quadro
para auxiliar nos projetos.

Portanto, em busca da melhoria nos desempenho das a¢fes da UFGD como um todo, o
setor de pessoal estd investindo em melhorias nos projetos de capacitacdo para 0
desenvolvimento de competéncias essenciais aos servidores da instituicdo no desempenho de
suas funcBes. Visto que, se os servidores estiverem bem capacitados para suas funcdes,
executardo com maior eficiéncia suas atribuicdes, dos seus setores e consequentemente

auxiliardo a UFGD no alcance de seus objetivos institucionais.
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ANEXO A - ANEXO | DA PORTARIA N° 9, DE 29 DE JUNHO DE 2006

CURSOS DE CAPACITACAO QUE NAO SEJAM DE EDUCACAO FORMAL
Para todos 0s ambientes organizacionais
Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e
que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacéo e
p6s-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressao por capacitacdo para todos 0s
servidores, independentemente do ambiente organizacional:
- Administracdo publica
- Estado, governo e politicas publicas
- Relages de trabalho
- Desenvolvimento sécio-ambiental
- Qualidade no atendimento
- Planejamento, avaliacdo e processo de trabalho
- Lingua portuguesa
- Redacao
- Lingua estrangeira
- Linguagem de sinais
- Matematica basica
- Raciocinio logico
- Estatistica béasica
- Direito administrativo
- Direito constitucional
- Analise organizacional
- Higiene e seguranca no trabalho
- Sistema e estruturas da educacao
- Metodologia de elaboracao de projetos e/ou pesquisas
- Histdria da educacéo e/ou do trabalho
- Sociologia da educacao e/ou do trabalho
- Antropologia social e/ou do trabalho
- Filosofia da educacao e/ou do trabalho
- Etica no servigo publico

- Datilografia



- Informética bésica:

- Ambiente operacional;
- Editor de texto

- Planilha eletronica

- Navegacéo na internet
- Banco de dados

Ambiente organizacional Administrativo
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Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e

que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacdo e

p6s-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressao por capacitacdo para todos 0s

servidores do ambiente organizacional Administrativo:

- Auditoria e controle

- Projetos sociais

- Assisténcia social no trabalho e/ou na educacéo
- Psicologia social do trabalho e/ou da educacéo

- Analise de legislacdo e normatizacGes nas areas de:

- Educacéo
- Pessoal

- Materiais
- Patriménio
- Orgcamento
- Financas

- Protocolo

- Arquivo

- Sistemas e rotinas de trabalho nas areas de:

- Pessoal

- Materiais
- Patriménio
- Orgcamento
- Financas

- Protocolo
Arquivo

- Gestdo

- Administrativa
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- Académica

- De sistemas

- Administrag&o e controle de convénios

- Planejamento e execugdo:

- Orcamentéria

- Financeira

- Contabil

- Comunicacdo interpessoal e/ou institucional, incluindo o Braile
- Estatistica aplicada

- Formacdo empreendedora

Ambiente organizacional de Infra-estrutura

Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e
que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacéo e
poOs-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos os
servidores, do ambiente organizacional de Infra -estrutura:

- Matemaética aplicada

- Estatistica aplicada

- Eletricidade

- Magnetismo

- Otica

- Acustica

- Processos térmicos

- Processos termodinamicos

- Mecénica

- Estruturas eletronicas

- Construcao civil

- Materiais

- Metalurgia

- Elétrica

- Eletronica

- Saneamento

- Recursos hidricos

- Instalagéo e manutencdo de redes e de computadores

- Telecomunicagoes
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- Residuos solidos, domésticos e industriais

- Limpeza pablica

- Mecanizacéo agricola

- Planejamento:

- Arquitetonico

- Urbanistico

- Paisagismo

- Manutencdo de parques e jardins

- Seguranca patrimonial

- Manutencao preventiva e corretiva de:

- EdificacOes

- Veiculos

- Moveis

- Utensilios

- Méaquinas

- Equipamentos

Ambiente organizacional de Ciéncias Humanas, Juridicas e Econémicas

Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e
que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacgéo e
poOs-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos os
servidores, do ambiente organizacional de Ciéncias Humanas, Juridicas e Econdmicas:
- Ciéncias Juridicas

- Administracédo

- Economia

- Arquitetura

- Urbanismo

- Demografia

- Relagdes internacionais

- Contabilidade

- Cooperativismo

- Psicologia social

- Psicologia do desenvolvimento humano

- Psicologia do trabalho

- Psicologia da aprendizagem



- Psicologia das relagcbes humanas
- Filosofia

- Educacdo

- Historia

- Sociologia

- Antropologia

- Teologia

- Geografia

- Turismo

- Servigo Social

- Estatistica aplicada

- Formacéo empreendedora

Ambiente organizacional de Ciéncias Bioldgicas
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Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e

que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacéo e

poOs-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos os

servidores, do ambiente organizacional de Ciéncias Bioldgicas:

- Matemaética aplicada
- Estatistica aplicada
- Quimica

- Oceanografia

- Biologia geral

- Boténica

- Zoologia

- Morfologia

- Fisiologia

- Bioquimica

- Biofisica

- Farmacologia

- Imunologia

- Ecologia

- Parasitologia

- Bioengenharia

- Medicina



- Odontologia

- Farmécia

- Enfermagem

- Salde coletiva

- Zootecnia

- Medicina Veterinaria

- Tecnologia de Alimentos
- Educacao

- Biomedicina

- Microbiologia

Ambiente organizacional de Ciéncias Exatas e da Natureza
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Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e

que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacéo e

poOs-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos os

servidores, do ambiente organizacional de Ciéncias Exatas e da Natureza:

- Meteorologia

- Geologia

- Topografia

- Cartografia

- Saneamento

- Quimica

- Fisica,

- Matemaética aplicada

- Extracdo mineral

- Extracdo e refino de petroleo e gas natural
- Estatistica aplicada

- Ciéncias da computacdo

- Tecnologia da informacéo
- Astronomia

- Oceanografia

- Construcao civil

- Mineralogia

- Materiais

- Metallrgica
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- Elétrica

- Eletronica

- Telecomunicagoes

- Mecénica

- Producéo

- Nuclear

- Transportes

- Naval

- Aeroespacial

Ambiente organizacional de Ciéncias da Saude

Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e
que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacéo e
poOs-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos os
servidores, do ambiente organizacional de Ciéncias da Saude:
- Medicina

- Odontologia

- Farmacia

- Enfermagem

- Salde coletiva

- Zootecnia

- Medicina Veterinaria

- Tecnologia de Alimentos

- Educacao Fisica

- Biomedicina

- Nutricdo

- Servigo Social

- Fonoaudiologia

- Fisioterapia

- Terapia Ocupacional

- Diagnéstico por imagem

- Psicologia

- Sociologia

- Estatistica aplicada

- Antropologia
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- Administragdo hospitalar

- Administragdo de sistemas de salde

- Salde do trabalhador

- Bioquimica

Ambiente organizacional Agropecuario

Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e
que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacdo e
p6s-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressao por capacitacdo para todos 0s
servidores, do ambiente organizacional Agropecuério:

- Agronomia

- Recursos florestais

- Engenharia florestal

- Engenharia agricola

- Medicina veterinaria

- Recursos pesqueiros

- Engenharia da pesca

- Ciéncia e tecnologia dos alimentos

- Cooperativismo

- Zootecnia

- Curtume e tanagem

- Enologia

- Vigilancia florestal

- Apicultura

- Zoologia

- Defesa fitossanitaria

- Producéo e manejo animal

- Mecanizacdo agricola

- Parques e jardins

- Beneficiamento de recursos vegetais

- Producéo de carvdo e horticultura

- Estatistica aplicada

Ambiente organizacional de Informacgéao

Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e

que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduagdo e
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po6s-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos 0s
servidores, do ambiente organizacional de Informacéo:

- Ciéncias da computagéo

- Tecnologia da informacéo

- Microfilmagem

- Estatistica aplicada

- Comunicacao

- Biblioteconomia

- Museologia

- Arquivologia

Ambiente organizacional de Artes, Comunicagéo e Difuséo

Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e
que ndo sejam de educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacéo e
poOs-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos os
servidores, do ambiente organizacional de Artes, Comunicacéo e Difuséo:

- Teatro

- Artes gréaficas

- Programacéo visual

- Fotografia

- Sonorizacao

- Teoria musical

- Composicdo musical

- Arranjo musical

- Interpretacdo musical

- lluminagéo

- Computacdo grafica

- Cenografia

- Moda e confeccéo

- Artes plasticas

- Operacdo de equipamentos da area da comunicacéo e de

- artes

- Desing

- Desenvolvimento e desing para web

- Comunicacgdo em sistema Braile
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- Restauracéo e conservagédo

- Rédio

- Televiséo

- Cinema

- Video

- Redacéo publicitaria

- Redacéo jornalistica

- Midia

- Roteiro

- Marketing

- Multimidia

- Editoracéo grafica

- Editoracéo eletrénica

- Encadernagéo

- Impressao

- Novas tecnologias na comunicagéo

- Producéo cultural

- Museologia

- Relagdes publicas

- Publicidade e propaganda

- Historia

- Sociologia

- Antropologia

- Arte

- Comunicacao

- Informatica

- Reviséo de textos

- Estatistica aplicada

Ambiente organizacional Maritimo, Fluvial e Lacustre

Os cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria minima exigida, e
que ndo sejam de educacdo formal em nivel meédio técnico, profissionalizante, graduacgdo e
po6s-graduacdo, poderdo ser utilizados para fins de progressdo por capacitacdo para todos 0s
servidores, do ambiente organizacional Maritimo, Fluvial e Lacustre:

- Matematica



- Fisica

- Oceanografia

- Zoologia

- Morfologia

- Botanica

- Biofisica

- Parasitologia

- Engenharia naval

- Engenharia oceanica
- Antropologia

- Geografia

- Ciéncias politicas

- Engenharia cartogréafica
- Estatistica aplicada

- Biologia

- Ecologia

- Bioquimica

- Microbiologia

- Fisiologia

- Engenharia sanitaria
- Recursos pesqueiros
- Engenharia de pesca
- Historia

- Educacao

- Ciéncias Sociais
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