Trabalho apresentado para obtengdo do titulo de especialista em USP
gestao de pessoas (2023). ESALD

Nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas: reflexdes sobre a execugao
em uma autarquia federal.

Natalia llka Morais Nascimento'; Amanda Leal da Silva Teodoro?®

' Analista em Reforma e Desenvolvimento Agrario do Instituto Nacional de Colonizacdo e Reforma Agraria —
Incra. Mestre em Sociologia pela Universidade Federal do Ceard e Licenciada em Ciéncias Sociais pela
Universidade Estadual do Ceara. SBN QD 01 Bloco D - Edificio Palacio do Desenvolvimento - Asa Norte, 70057-
900. Brasilia, Distrito Federal, Brasil.

2 MBA USP ESALQ. Orientadora. Rua Alexandre Herculano, 120 — T6 — Vila Monteiro; 13418-445 Piracicaba,
SP, Brasil.

*autor correspondente: nataliailka@gmail.com

Resumo

O servigo publico federal possui milhares de servidores ativos, distribuidos em 185
6rgaos, com atribuicdes especificas e complexas, muitas vezes, sem comparativo com
funcdes da esfera privada, sendo fundamental a existéncia de uma politica robusta de
treinamento para garantir uma boa prestacdo de servicos aos cidaddos. A nova Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, instituida pelo Decreto n° 9.991/2019, é recente,
existindo poucos estudos sobre o tema. O objetivo desta pesquisa foi analisar sua
implementagdo no contexto de uma autarquia federal, tendo gestores e servidores como
interlocutores. Metodologicamente, a abordagem foi qualitativa e quantitativa, de carater
descritivo, tendo como procedimentos de coleta a pesquisa bibliografica e documental e a
aplicagdo de questionario, cujos dados passaram por uma analise de conteudo e de
sentimentos. Os resultados evidenciam um elevado grau de desconhecimento sobre
conceitos, objetivos e critérios da politica, uma percepgéo de que o acesso é burocratico e
de que as liderangcas ndo compreendem a importancia da qualificacdo de suas equipes.
Verificou-se que a politica contribuiu com a melhoria dos aspectos de planejamento,
transparéncia e objetividade das regras, tornando o acesso mais isonémico. Contudo, ha o
desafio de aprimora-la através do fortalecimento das areas de treinamento e
desenvolvimento dos érgéaos, simplificacdo de procedimentos, ampliagdo da comunicacao e
discussao sobre o papel das instituicdes no suporte a transferéncia de treinamento.

Palavras-chave: Administragdo publica federal; Gestao estratégica de pessoas; Politica
nacional de desenvolvimento de pessoas - PNDP.

Introducgao

Treinamento e desenvolvimento (T&D), como subsistema da area de gestdo de
pessoas, tem assumido um lugar de destaque nos ultimos anos, de acordo com o relatério
LinkedIn Learning, em razao da forma como ajudou as organizagdes a lidarem com os
desafios e novos arranjos do mundo do trabalho, durante e apds a pandemia de Covid-19
(Kruse, 2022).

Na iniciativa privada, de acordo com dados da pesquisa Panorama do Treinamento

no Brasil (ABTD), em 2022, o investimento em T&D cresceu 34%, considerando o valor
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anual médio por colaborador, sendo que 82% das empresas brasileiras possuem um
orgamento definido para T&D.

No servico publico federal, a area esta estruturada na Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas e se constitui como uma ac&o importante para a melhoria do
servico publico e de suas entregas. No ano de 2022, a Administragdo Publica Federal
investiu cerca de 74 milhdes de reais em capacitacdo de servidores publicos (Brasil, 2023a),
sem considerar valores despendidos com remuneracdo durante afastamentos para
participagcao em acdes de desenvolvimento.

Essa politica tem como publico potencial os 557 mil servidores ativos (Brasil, 2023),
distribuidos em 185 6rgaos, com atribuicdes especificas e complexas, muitas vezes, sem
comparativo em termos de fungbes com a esfera privada. O contexto de mudangas cada vez
mais rapidas e a progressiva transformagéao digital trazem novos desafios a politica, tendo
em vista que muitas atividades poderao ser automatizadas ou reformuladas, exigindo novas
habilidades destes servidores (Adamczyk, 2020).

Outros elementos conjunturais se somam a este cenario como a diminuigao
crescente dos quadros das instituicdes publicas, o envelhecimento da forca de trabalho, a
diminuigdo do orgamento disponivel e o progressivo uso de novas tecnologias na educacao
corporativa. Nesta conjuntura, a area de desenvolvimento de pessoas tem o potencial de
contribuir com o nivelamento de conhecimentos entre colaboradores, desenvolver as
habilidades necessarias frente aos novos desafios e auxiliar o processo de gestdo de
conhecimento.

A nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas do governo federal,
instituida pelo Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019, é recente. Na literatura, ha
pesquisas sobre seu processo de formulagdo e implementagéo (Cabral, 2020), sobre o
enfoque em resultados (Sgaraboto, 2021) e sobre sua execugéo em instituicdes federais de
ensino, com foco na carreira de técnico administrativo em educagao (Teixeira, 2022; Junior,
2022). Assim, a realizagao deste estudo de caso, tendo como interlocutores gestores e
servidores, colabora com a constru¢do de conhecimento sobre o tema.

A pesquisa partiu de uma contextualizacdo geral sobre a PNDP e teve como
objetivos verificar o grau de conhecimento dos servidores sobre sua legislagdo e conceitos,
refletir sobre as motivagdes para participacdo ou ndo em agdes de capacitagao e o acesso a
informacdes de oferta. Discutiu também a percepc¢ao que os servidores tém sobre o impacto
da capacitagcido no exercicio de suas fungdes no érgao e buscou compreender a percepgao
das liderangas sobre seu papel no desenvolvimento dos servidores que integram sua
equipe.

As questdes que nortearam a coleta de dados foram: Os servidores conhecem a

PNDP? Os servidores acessam as modalidades de participacdo disponiveis na PNDP?
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Consideram faceis a compreensao da legislagcao, dos conceitos € o acesso? Percebem
resultados em sua atuacao profissional? As liderangas compreendem e exercem seu papel
na PNDP?

Material e Métodos

A presente pesquisa utilizou a abordagem qualitativa e quantitativa, de carater
descritivo, utilizando como procedimentos técnicos e de coleta a pesquisa bibliografica e
documental e a aplicagdo de questionario, empregando o método do estudo de caso para
adquirir conhecimento e compreender processos e dindmicas particulares a instituicao
pesquisada (Goldenberg, 1997).

Foram analisados os documentos oficiais que integram a nova Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas, disponiveis na central de contelddos da politica e no Sistema
de Gestdo de Pessoas - Sigepe Legis. Para uma compreensao sistémica do contexto da
Instituicdo na qual a pesquisa foi realizada foram coletados dados secundarios em sistemas
governamentais como Sistema Integrado de Planejamento e Orgamento (SIOP), Sistema
Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE) e Painel Estatistico de Pessoal.
Outros dados especificos ao 6rgao pesquisado, como planos de desenvolvimento de
pessoas e relatérios de execugao, foram acessados no sitio eletrénico da autarquia.

A pesquisa bibliografica utilizou a literatura relacionada as tematicas de gestao
estratégica de pessoas, gestao por competéncias e politica de desenvolvimento de pessoas.
Os dados primarios foram coletados utilizando formulario eletrénico, enviado aos servidores
do 6rgao pesquisado, através de correio eletrdnico e aplicativo de mensagens, obtendo 204
respostas, uma amostra que corresponde a 6,7% do universo pesquisado.

As informacgbes obtidas com as questdes abertas passaram por uma andlise de
conteudo, por meio da qual os dados foram ordenados, classificados e interpretados
(Minayo et al., 1994). Também foi realizada a analise de sentimentos, manualmente,
buscando identificar e classificar emocgdes e percepcdes dos respondentes em relacdo aos
temas sobre os quais se manifestaram. A coleta dos dados foi autorizada formalmente pela
Instituicdo. Todos os respondentes manifestaram ciéncia no Termo de Consentimento Livre

e Esclarecido e o formulario ndo coletou dados pessoais dos participantes da pesquisa.
Resultados e Discussao

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal do Governo Federal
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Os modelos de gestdo de pessoas na Administragao publica federal vém evoluindo
ao longo das ultimas décadas, na passagem da administragdo burocratica para a
administracdo gerencial (Martins, 2019). Desde a primeira estruturacdo do quadro de
pessoal, através da Lei n° 284, de 1936, até o paradigma vigente que busca uma gestao
estratégica de pessoas (Silva, 2021), um longo caminho foi percorrido, com avancgos e
retrocessos.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), instituida pelo Decreto
n® 5.707, de 2006, trouxe a nocdo de competéncia para orientar as agbes de capacitagio,
articulando-as com os objetivos e estratégias organizacionais (Brasil, 2012). Entre suas
finalidades estavam “a melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos
prestados a sociedade e o desenvolvimento permanente do servidor publico” (Brasil, 2012,
p. 4). Tinha como objetivos implicitos que, através da PNDP, os demais subsistemas de
gestéo de pessoas fossem alinhados a gestao por competéncias.

Os instrumentos propostos foram o Plano Anual de Capacitagao (PAC), o Relatério
de Execugéo do PAC e o sistema de gestao por competéncia (Brasil, 2006). A Secretaria de
Gestao do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao (SEGES) tinha o papel de
elaborar as metodologias para o desenvolvimento e a implementagao do Sistema de Gestao
por competéncia, em parceria com a Secretaria de Recursos Humanos do mesmo
Ministério, a qual caberia o processo de implantagdo do Sistema, junto aos 6rgaos e
entidades da APF (Brasil, 2006).

A Enap, de acordo com a Portaria n° 208, de 2006, do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao, cabia o papel de coordenagao e supervisdao dos programas de
capacitagdo gerencial, direcionados aos servidores civis, executados pelas escolas do
governo federal.

Apesar de ser considerado um marco para a gestdo de pessoas no ambito federal
(Sgaraboto, 2021), preconizando que o planejamento das agdes de capacitagao deveria ser
precedido por um mapeamento de competéncias, a Politica estabelecida pelo Decreto n°
5.707, de 2006, nao teve uma implementacdo exitosa, podendo ser caracterizada como
déficit de implementagédo (Camdes e Meneses, 2016).

Ao estudar o processo de implementacdo da PNDP, detalhando o processo de
formulagao da politica, analisando fatores politicos e estruturais, Camdes (2013) identificou
varios elementos que contribuiram para este resultado: ndo priorizagao da politica, em razéo
das mudangas de atores envolvidos e de gestdo, baixa forca da agenda, auséncia de
efetividade dos instrumentos propostos, inexisténcia do aspecto coercitivo e punitivo que
determinasse a implementagdo da politica, dentre outros. O sistema informatizado que

auxiliaria a gestao de competéncias, por exemplo, nao foi disponibilizado aos érgaos.
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Outras fragilidades podem ser verificadas pela analise dos normativos: o Comité
Gestor tinha atribui¢cdes limitadas, ndo atuando como érgao central de suporte e orientacao
aos orgaos integrantes do sistema; ndo foram estabelecidos critérios objetivos e isonémicos
para o acesso de servidores a licenga capacitacdo e ao afastamento para cursos stricto
sensu e nao havia uma ferramenta modelo para elaboragao do PAC, sendo este apenas de

uso interno as instituigdes.

A Nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP

Considerando o cenario exposto, a partir de discussodes iniciadas em 2017 (Cabral,
2020), foi instituida a nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, doravante
denominada nova PNDP, criada pelo Decreto n°® 9.991, de 2019, que estabelece diretrizes e
critérios de vinculagado obrigatéria aos 6rgaos da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional (APF).

A nova PNDP delegou papéis centrais ao Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal (SIPEC) e a Escola Nacional de Administracao Publica (ENAP) e
regulamentou dispositivos da Lei n® 8.112, de 1990, quanto a licencas e afastamentos para
acdes de desenvolvimento. Ademais, tornou opcional o diagnéstico de competéncias,
obrigatério no normativo anterior, e introduziu novos conceitos como desenvolvimento de
pessoas e necessidades de desenvolvimento.

Estabeleceu como ferramentas de gestdo os seguintes instrumentos: o Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP); o relatério anual de execugdo do PDP; o Plano
Consolidado de Agbes de Desenvolvimento; o relatério consolidado de execugao do PDP; e
os modelos, as metodologias, as ferramentas informatizadas e as trilhas de
desenvolvimento, conforme as diretrizes estabelecidas pelo 6rgao central do SIPEC (Brasil,
2019).

O PDP e seu relatério de execugdo sao instrumentos anuais, obrigatérios, sem os
quais os o6rgaos ficam impossibilitados de utilizar os recursos da acdo orgcamentaria de
capacitagdo e autorizar afastamentos de servidores para participacdo em agdes de
desenvolvimento. O envio é feito através de sistema informatizado, fornecido pelo préprio
SIPEC, cujos dados sao analisados pela ENAP, que emite manifestagao técnica, juntamente
com a Secretaria de Gestdo e Desempenho de Pessoal (SGP), informando quais
necessidades indicadas no PDP podem ser atendidas por escolas de governo.

A metodologia implementada € um passo importante para o melhor uso dos
recursos publicos (Sgaraboto, 2021), havendo também a exigéncia de justificativa de

execucao e analise de custo-beneficio das agbes de desenvolvimento nao gratuitas que
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tiverem sido contratadas junto a terceiros. Neste aspecto, o decreto também instituiu a
obrigatoriedade da transparéncia ativa do detalhamento dos gastos com agbes de
desenvolvimento, através do sitio eletrbnico dos respectivos 6rgaos, facilitando o acesso
dos cidadaos as informacgoes.

Entre os anos de 2019 e 2023 foram editados 03 decretos, 07 instrugbes
normativas, 02 portarias, dentre outros guias, notas técnicas e exposi¢gdes de motivos com
orientacbes a serem seguidas pelos 6rgdos setoriais e seccionais integrantes do sistema
SIPEC (Brasil, 2023b). As principais inovagdes trazidas por este conjunto de normativos e

documentos, além das ja mencionadas, sao:

. Definicdo das competéncias e obrigagbes de servidores e chefias na execugao da
PNDP;
. Obrigatoriedade de realizagdo de processo seletivo interno para concesséo de

afastamentos para dedicagdo exclusiva a cursos de poés-graduagao stricto sensu e
necessidade de o servidor comprovar a incompatibilidade do curso com sua jornada de
trabalho, de acordo com critérios estabelecidos pelo seu 6rgao;

o Para concessao de licengas capacitagdo, os cursos a serem realizados devem
possuir carga horaria minima superior a 30 horas semanais;

o Possibilidade de utilizar a licenga capacitacao para realizagao de trabalho voluntario
em instituicdbes do pais e atividades praticas a serem desenvolvidas em outros o6rgaos

publicos ou organismos internacionais;

o Definigdo da autoridade competente para autorizagdo de afastamentos e envio do
PDP;
o Ampliagdo das atividades de desenvolvimento de pessoas que podem ser

remuneradas via Gratificagdo por Encargo de Curso ou Concurso, incluindo a mentoria;
. Definicdo das competéncias transversais e de lideranca do servigo publico;
. Detalhamento da metodologia a ser utilizada e das informagbes a constarem no
PDP, no relatério de execucao do PDP e dos dados a constarem na transparéncia ativa;
. Detalhamento de quais informagdes e documentos devem constar na instrugdo de
processos de afastamento;
. Exigéncia da implementagéo da gestao de riscos;
. Na realizacdo de acdes de desenvolvimento, necessidade de avaliacdo dos
fornecedores e do atendimento ou ndo da necessidade prevista no PDP.

Tendo como referéncia o primeiro ciclo de implementacgao, Cabral (2020) considera
como resultados da politica: a sistematizacdo das necessidades de aprendizagem dos
servidores federais; direcionamento e objetividade da elaboracao dos PDP’s, proximidade,

comunicagao e orientacao entre 6rgao central e setoriais/seccionais, criacdo de sistema
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informatizado e de critérios objetivos para afastamentos. Por outro lado, identifica como
fatores intervenientes: baixa forga da agenda, problemas com a criacdo do sistema,
escassez de recursos, dentre outros (Cabral, 2020).

Em 2022, de acordo com o Relatério consolidado de execugdo do PDP (Brasil,
2023a), 153 orgaos enviaram seus relatérios de execugdo e registraram 41.229
necessidades de desenvolvimento. Foram executadas ag¢des para atender 35,67% das
necessidades informadas, se verificando uma tendéncia de crescimento em relagao a 2020,
cujo indice foi de 17,39%. Para o atendimento dessas necessidades foram executadas
59.196 acoes, representando uma média de 04 agbes a cada necessidade. Os dados
evidenciam uma grande adesao dos 6rgaos da APF a Politica.

De acordo com pesquisa realizada pelo entdo Ministério da Economia (Brasil,
2022a), junto aos 6rgaos abrangidos pela PNDP, entre os principais avancos identificados
estdo a transparéncia das informacoes e critérios de concessao, a promogao da cultura de
planejamento e de alinhamento estratégico entre agbes de desenvolvimento e interesses
institucionais, ampliacdo do olhar para a necessidade, ao invés de treinamentos pontuais,
dentre outros.

Também foram feitas criticas a PNDP como a perda de autonomia e imposigcéao de
modelo Unico a realidades diferenciadas, foco no controle, exigéncia de critérios
desnecessarios, aumento da demanda de trabalho por parte das areas de gestdo de
pessoas, sem que seja possivel visualizar os resultados. Alguns destes aspectos também
estdo presentes nesta pesquisa, realizada junto ao publico da Politica. No quesito avaliacao,
apesar de haver orientagdes conceituais para a avaliagdo das ac¢des desenvolvidas e dos
fornecedores, a PNDP ainda nao possui uma proposta metodolégica que possibilite a
avaliagdo de resultados e impactos, nem a gestao dos riscos da Politica.

Cabe destacar que outras questdes importantes para o fortalecimento da educagao
corporativa na administragdo publica ainda ndo séo alvo de orientagées do 6rgdo central,
como suporte a transferéncia de treinamento, aplicagdo de metodologias ativas e
inovadoras, dentre outros aspectos relevantes para a efetividade dos processos de
aprendizagem.

Neste sentido, ha iniciativas da SGP como a criagdo do ImpactaGOV - Escritdrio
para Aprendizagem de Alto Impacto, composto pelos projetos Bussola Normativa - Portfélio
de instrumentos de aplicagao e referéncia da PNDP, DesEnvolve - Programa de qualificagéo
em desenvolvimento de pessoas e Vitae - Sistema eletrénico web e app mével de acesso

unificado a todas as solugdes de aprendizagem (Brasil, 2023b).

A execucao da Politica em uma Autarquia Federal
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O 6rgao escolhido para a realizagao do estudo é abrangido pela PNDP. Tem
capilaridade nacional, com sede localizada em Brasilia, e unidades em todos os estados da
federagdo. Possui atualmente 2789 servidores ativos, sendo que 26,8% recebem abono de
permanéncia, podendo aposentar-se a qualquer momento. O quadro de inativos € composto
por 5182 servidores aposentados e 2496 pensionistas. A composi¢ao do quadro de pessoal
ativo do 6rgao é formada por 70,3% de homens e 29,7% de mulheres, sendo perceptivel a
disparidade na distribuigdo de género. Quanto a lotagdo, 65% atuam nas areas finalisticas e
35% na area meio/administrativa.

Em relacdo a idade, 33,8% dos servidores possuem 60 anos ou mais, enquanto
apenas 10% dos servidores possuem até 39 anos, retratando o grau de envelhecimento da
forca de trabalho, uma vez que o Ultimo concurso para entrada de novos servidores ocorreu
em 2010. Assim, verifica-se que 71,4% dos servidores ja chegaram ao topo da carreira, ndo
sendo mais avaliados para fins de progressdo e promogao, apenas para concessao da
gratificagdo de desempenho de sua respectiva carreira.

Os servidores do 6rgao estao organizados em duas carreiras, criadas por leis que
nao foram regulamentadas, até o presente momento, ndo havendo critérios de avaliacao de
desempenho atualizados que prevejam a necessidade de participacdo em acgbes de
desenvolvimento para fins de promogado. Da mesma forma, a avaliacdo realizada para
concessao das gratificagdes de desempenho nao prevé a necessidade de comprovacao de
qualificagao profissional.

Sobre incentivos para o desenvolvimento de pessoal, um aspecto relevante
apontado nas respostas ao questionario aplicado nesta pesquisa € a inexisténcia de
gratificacdo por titulacdo para os servidores que concluem, durante sua vida funcional,
cursos de graduacao e pos-graduacao lato sensu e stricto sensu, uma vez que tal incentivo
nao esta previsto na legislacao de criagdo das duas carreiras.

Em sua estrutura regimental, possui um Servigo de Capacitagdo, vinculado a
Divisédo de Capacitagéo e Avaliagdo Funcional, na Sede. Entre servidores e colaboradores,
possui 03 profissionais exclusivos para atividades de desenvolvimento de pessoas e 02
profissionais que conciliam estas atribuigdes com outras atividades como avaliacdo de
desempenho e coordenagao do Programa de Estagio.

Em termos comparativos, o Instituto do Patriménio Historico e Artistico Nacional —
IPHAN, com 2.006 servidores ativos, possui uma Coordenagdo de Desenvolvimento de
Pessoas. Outros 6rgaos como o Departamento Nacional de Infraestrutura de Transportes —
DNIT e a Fundagdo Nacional dos Povos Indigenas — FUNAI também possuem
coordenagbes exclusivas para o tema desenvolvimento de pessoas. Ja o Instituto Chico

Mendes de Conservagdo da Biodiversidade possui um Centro de Formagdo em
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Conservacdo da Biodiversidade (ACADEBio), com sede propria. Todos os orgaos
mencionados sao autarquias, integrantes da administragdo indireta, assim como o 6rgao
pesquisado.

Nas unidades estaduais, em geral, o 6rgdo pesquisado ndo possui servidores
designados como responsaveis pela politica de treinamento e desenvolvimento, sendo esta
acompanhada por servidores que acumulam outras atividades da area de gestao de
pessoas. Neste aspecto, é importante frisar que o quadro de funcionarios dedicados a estas
atividades € bastante reduzido: segundo dados extraidos do Sistema Integrado de
Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE), em média, ha apenas dois servidores
lotados em cada UGP regional.

Assim, além dos processos relacionados ao desenvolvimento de pessoas, estes
profissionais atuam com avaliagdo de desempenho, contratacdo e acompanhamento de
estagiarios, assisténcia a saude, folha de pagamento de ativos e inativos, analise e
concessao de aposentadorias e pensdes, atendimento de servidores ativos e inativos,
dentre outras atividades. E importante ressaltar que a UGP continua com responsabilidades
em relacdo aos aposentados e pensionistas, diferentemente do que ocorre na iniciativa
privada.

A edicao do Decreto N° 9.991, de 2019 e suas alteragbes, bem como, da Instrucéo
Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME N° 21, de 2021 e suas alteragdes, trouxeram uma série
de mudancas e agregou atividades as rotinas da area de T&D na administracao publica
federal. A atualizacdo do normativo interno da area de capacitagao, adequando-o ao referido
decreto, ocorreu em dezembro de 2021, com a publicagao da Instrucdo Normativa N° 110,
fruto da contribuicdo de um grupo de trabalho formado por servidores da sede e de unidades
regionais.

Os principais macroprocessos desenvolvidos pela area do 6rgao estéo

sistematizados na tabela 1:

Tabela 1: Macroprocessos desenvolvidos pela area de T&D do érgao

Planejamento

1 Elaboragao do Plano de Desenvolvimento de Pessoas

2 Revisdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas

3 Definicao das necessidades de desenvolvimento a serem atendidas de forma direta
pela UGP

4 Planejamento de parcerias com unidades internas e outras instituicbes para
desenvolvimento de a¢des de desenvolvimento

Processo Seletivo Interno para Concessao de Afastamento de Pés-Graduacgéo
Stricto-Sensu

6 Banco de Instrutores
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Execugao

7 Oferta de cursos mediante parcerias com instituicdes publicas, contratagoes de
entes privados ou instrutoria interna/externa

8 Custeio e apoio a projetos de capacitagédo propostos por unidades internas

9 Custeio de participagdo em cursos de curta duragéo

10 Descentralizagdo de recursos as unidades regionais, mediante solicitagdo

11 Biblioteca Académica de teses, dissertagdes e TCC'’s

Incentivo

12 Concesséo de Licenga Capacitagao (Curta Duragao)
13 Concessao de Afastamento para Pés-Graduagao Stricto-Sensu (Longa Duragéo)
14  Custeio de participacdo em Poés-Graduagao Lato Sensu

Controle

15 Acompanhamento da execug¢ao do PDP

16 Elaboragao do Relatério de execu¢ao do PDP

17 Transparéncia ativa dos dados de execucao do orcamento da Agao de Capacitagcao

18 Acompanhamento do cumprimento das obrigagdes assumidas com os cursos

19 Acompanhamento do cumprimento das obrigacées assumidas com os
afastamentos

20 Aplicagdo de sangdes pelo ndo cumprimento de obrigagdes assumidas

21 Monitoramento do orgamento da Ag¢édo de Capacitagédo

22  Controle da execugao dos cursos

23 Avaliagdo de reagdo aos cursos

24  Atualizagdo normativa em decorréncia de mudanga na legislagao federal

Fonte: Resultados originais da pesquisa, com categoriza¢ao inspirada em Fonseca (2013).

E importante destacar que muitas destas agbes sdo de carater operacional, o que
muitas vezes deixa pouco tempo para o planejamento e execugdo de acgdes de cunho
estratégico. Em relagéo aos recursos disponibilizados para a area de T&D, na tabela 2 &

apresentado um comparativo de valores, entre os anos de 2010 e 2023:

Tabela 2: Or¢camento disponibilizado e efetivamente gasto com a Acdo Capacitagdo de
Servidores Publicos Federais em Processo de Qualificacéo e Requalificagéo:

Exercicio (Ano) Valor Disp9qibi|izado na Lei Valor empenhado ou
Orcamentaria Anual - LOA descentralizado a parceiros
2010 R$ 5.000.000,00 R$ 3.688.535,00
2020 R$ 255.148,00 R$ 252.684,56
2021 R$ 350.000,00 R$ 346.689,00
2022 R$ 256.420,00 R$ 255.302,61
2023 R$ 255.000,00' Em execugdo

Fonte: Relatérios de Gestdo do Orgdo; Sistema Integrado de Planejamento e Orgcamento
(SIOP) e Tesouro Gerencial.

! Apés a defesa deste trabalho, houve uma ampliagdo dos recursos no valor de R$ 560.000,00 (quinhentos e
sessenta mil reais), totalizando um orgamento anual de R$ 815.000,00 (oitocentos e quinze mil reais).
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A redugdo orgamentaria inviabilizou que recursos fossem descentralizados,
anualmente, para que cada uma das 29 superintendéncias regionais planejasse e
executasse acoes de treinamento, de forma direta.

Em pesquisa realizada neste mesmo 6rgao, Souza (2018) verificou que, em 2016,
foram realizados treinamentos que beneficiaram cerca de 30% do quadro de pessoal.
Apesar da redugao vertiginosa do orgamento disponibilizado para capacitagdo, em 2022,
segundo dados da Instituicdo, 37% da forga de trabalho participou de, pelo menos, uma
acao de desenvolvimento. Na tabela 3, verificamos o quantitativo de servidores capacitados,

por tipo de agao, nos ultimos trés anos:

Tabela 3: Quantitativo de servidores capacitados, por tipo de agédo

Po6s-Graduacéo Lato

Ano / Qtd. de Licenca : Cursos de Curta
Servi . W2 sensu e Stricto ~
ervidores por tipo Capacitagao Sensu (com ou sem Duragéo (sem
de Agao (Afastamento) afastamento afastamento)
2020 47 16 392
2021 34 38 1225
2022 47 12 1000

Fonte: Central de Conteudos - Capacitagao (Brasil, 2023c).

Considerando os dados or¢gamentarios e a quantidade de servidores capacitados,
se verifica que em 2022, o custo unitario médio foi de R$ 255,65 (duzentos e cinquenta e
cinco reais e sessenta e cinco)z. Este valor esta abaixo da média nacional, de R$1.295,97
(um mil, duzentos e noventa e cinco reais e noventa e sete centavos), informada pela SGP
(Brasil, 2023a).

Ao analisar os dados das avaliagdes de reacao, utilizando como amostra 04 cursos
de curta duragao organizados e ofertados diretamente pela area de T&D do 6rgao, no ano
de 2022, se verifica que 65% dos participantes consideram que suas expectativas foram
totalmente atendidas, 24,5% tiveram suas expectativas atendidas parcialmente, enquanto
outros 10,5% informaram que suas expectativas em relacdo aos cursos foram superadas.

Nenhum servidor informou que os cursos realizados ndo atenderam ao que esperavam.

Impressodes dos servidores sobre a execugao da PNDP em uma Autarquia Federal

A pesquisa teve uma maior receptividade entre os servidores efetivos do érgao,
representando 95% dos respondentes. Os outros 5% sao servidores de outros 6rgaos que
se encontram cedidos, integrantes de carreiras com exercicio descentralizado ou ocupantes

de cargos comissionados. Esta distribuicdo pode evidenciar uma falha na forma de

2 Estes valores ndo consideram os custos com remuneracdo de pessoal durante afastamentos. O 6rgdo nao
custeia cursos de pos-graduacgao stricto sensu e realizados durante afastamento para licenga capacitagao.
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comunicagao da pesquisa em si ou desconhecimento por parte destes agentes publicos de
que também sdo possiveis beneficiarios da politica de desenvolvimento de pessoas.

Em relacdo ao tempo de servico, 51% dos respondentes atuam na autarquia ha
mais de 15 anos e menos de 20 anos. Outros 11,8% trabalham no érgao ha mais de 20
anos e somente 4,4% possuem até 5 anos. Este quadro € compativel com os dados ja
apresentados sobre a distribuicao etaria da forga de trabalho.

Apesar da maior parte do quadro de pessoal do 6rgéo ser composto por homens, a
maior parte dos participantes da pesquisa sdo mulheres, correspondendo a 52% do total de
respondentes.

Neste ponto, cabe trazer os dados referentes a participacdo de servidores em
acdes de capacitagao. No ano de 2022, de acordo com o relatério de execu¢ado do PDP
(Brasil, 2023c), dos 1000 participantes de cursos de curta duragéo, 60,6% sao homens e
39,4% sao mulheres. Na modalidade licenca capacitagdo, na qual ha um afastamento de
curta duracdo para dedicagdo exclusiva aos cursos, 55,3% dos que usufruiram sao
mulheres e 44,7% sao homens. Dos servidores que concluiram cursos de pds-graduagao,

tanto lato-sensu como stricto-sensu, 66,7% sdo mulheres e 33,3% s&o homens.

1%

m Ensino Médio ® Ensino Superior = Especializacdo

= Mestrado = Doutorado

Figura_ 1: Nivel de escolaridade quando ingressou no 6rg&o. Fonte: Resultados originais da
pesquisa.

Na figura 1, é possivel verificar que os servidores ja possuiam um nivel de
escolaridade significativo no momento do ingresso no 6rgao, pois 35,8% ja haviam
concluido algum tipo de pds-graduagéo. Apesar disso, 50% dos respondentes concluiram
algum curso que mudou seu nivel de escolaridade durante sua vida funcional. Destes, 48%

receberam apoio do érgdo para conclusdo de um novo curso, sendo as modalidades
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possiveis de apoio a concessdo de horario especial, afastamento parcial’, afastamento

integral e custeio de mensalidades.

Tabela 4: Cursos concluidos apdés o ingresso no 6rgdo que mudaram o nivel de
escolaridade

Respostas Quantidade de Respostas

Ensino Superior 30
Especializagao 64
Mestrado 33
Doutorado 7

Fonte: Resultados originais da pesquisa®

Participagao em Agodes de Desenvolvimento de Pessoas

Esta sessdo abordara questbes relacionadas a participagdo dos servidores em
acdes de desenvolvimento relativas as competéncias necessarias a sua atuagao
profissional, discutindo temas como acesso e motivagao.

Ao serem perguntados se participaram de alguma agdo de capacitagcao ofertada
pela autarquia, nos ultimos 3 anos, 78% dos participantes afirmam ter participado de alguma
acao de capacitacao ofertada. Destes, 79% o fizeram por iniciativa propria, enquanto
apenas 21% participaram por recomendacéo da chefia.

Em relagcédo aos 22% que nao participaram de nenhuma capacitagdo ofertada pelo
6rgao, nos ultimos 3 anos, 62% afirmaram nao terem tido conhecimento sobre as agdes
realizadas e 35,7% nao puderam participar em razado das demandas de trabalho. Apenas
uma pessoa afirmou nao ter tido interesse ou necessidade de se capacitar.

Ao serem perguntados se participaram, por livre iniciativa, de algum treinamento
para desenvolver competéncias relacionadas a atuagao no servigo publico, que ndo tenha
sido ofertado pela autarquia, o grau de participagdo também é elevado: 74% tomaram a
iniciativa, independente da oferta do 6rgao, e 26% nao.

Em relagdo a motivacao, dos servidores que fizeram cursos por iniciativa prépria,
50% afirmaram que o fizeram porque gostam de estudar e se manterem atualizados em sua
area de atuacdo. Outros 40% consideram que teriam dificuldade de executar suas

atividades de trabalho, caso nao fizessem o curso. Os 10% restantes informaram a opgao

®Coma edicao do Decreto n°® 9.991/2019 a participagéo de servidores em cursos, durante o horario de jornada
de trabalho, deixou de ser considerado afastamento parcial passando a ser denominado ‘acdo de
desenvolvimento em servigo’.

A questao permitia multiplas respostas, entdo os servidores puderam informar que concluiram mais de um
curso.
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“outro” e apontaram como motivagao o usufruto de licenga capacitagdo, os dois motivos
anteriores, aprender novas tecnologias, dentre outros. Ja um dos participantes da pesquisa
informou que a motivagao para continuar estudando é “conseguir sair do 6rgao ja que este
nao tem plano de carreira”.

A percepcao dos servidores sobre os resultados de sua participagdo pode ser
classificada em seis categorias: melhoria do desempenho profissional; baixa efetividade e
eficacia dos cursos realizados; construgdo de relacionamentos; necessidade de valorizagao
e de politica de gestdo de talentos; necessidade de melhoria na politica de gestdo de
pessoas e outros.

Ao analisar os sentimentos expressos em suas respostas, se verificou que 65,8%
foram positivas, 26,3% foram negativas, enquanto 8% utilizaram um tom neutro. Em geral,
as afirmacgdes positivas enfocaram o conhecimento adquirido, a melhoria da performance
profissional, a aquisigdo de mais seguranga para realizagao das atividades de servico,
dentre outros.

As respostas identificadas como negativas trazem possibilidades de melhoria para
a politica de desenvolvimento de pessoas do 6rgao: necessidade de aprimoramento no
planejamento das agdes, com ofertas de turmas diferenciadas por nivel de conhecimento
sobre o tema; ampliagdo da escuta ao publico dos treinamentos; demanda por maior nivel
de profundidade dos cursos realizados; verificar o alinhamento do treinamento com as
atividades exercidas pelos servidores; dar maior publicidade as competéncias transversais e
de lideranca mapeadas pela Enap para compreensdo do motivo da oferta de determinadas
agdes de desenvolvimento.

Entre os servidores que ndo tiveram a iniciativa de realizar capacitagdes,
independente da oferta do érgdo, o principal motivo apontado foi a impossibilidade de
conciliar os estudos com as demandas de trabalho (51,9%). Outros 21,1% afirmam néo ter
se capacitado porque nao ha retorno financeiro direto. Um dado relevante para a politica é o
entendimento que 19,3% dos servidores tém de que a oferta e o incentivo devem partir do
orgéo e da chefia imediata e ndo do proprio servidor, podendo ser pertinente a realizagéo de
uma discussao mais ampla sobre adaptabilidade de carreira (Ambiel, 2014) e o papel dos
individuos em relagao ao proprio desenvolvimento.

Em menor propor¢ao estdo os que ndo tiveram interesse ou consideram que nao
havia necessidade de se capacitar (7,7%), podendo este dado estar relacionado ao
quantitativo de servidores que ja atendem as condicionalidades necessarias para se

aposentar.

Afastamentos para Participagdao em A¢oes de Desenvolvimento
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Esta sessao abordara questdes relacionadas ao conhecimento que os servidores
tém sobre os requisitos de acesso as modalidades de afastamento para participacdo em
acdes de desenvolvimento, como consideram os critérios estabelecidos e sua percepcao
sobre o retorno que o afastamento traz para sua atuagao profissional e para o 6rgao.

Para os servidores publicos federais existem trés modalidades de afastamento para
dedicacdo exclusiva a agbes de desenvolvimento, mantendo a remuneracao integral: a)
Afastamento para estudo no exterior, com duragao de até quatro anos; b) Afastamento para
Pés-Graduagao Stricto Sensu, com duragdo de até quatro anos; c) Licenga Capacitagao,
com duracao de até trés meses, a cada cinco anos de trabalho.

Os critérios e requisitos para acesso a estas modalidades estao previstos em varias
legislagbes e normativos a serem conhecidos e compreendidos pelos servidores: Lei N°
8.112/1990; Decreto n° 9.991/2019; Decreto n® 91.800/ 1985; Instrugdo Normativa SGP-
ENAP/SEDGG/ME N° 21/2021; Instrugédo Normativa N° 110/2021, sendo esta ultima, interna
ao orgao pesquisado.

Em consonéancia com as inovagdes trazidas pelo Decreto N° 9.991/2019, em junho
de 2021, o 6rgao pesquisado passou a realizar processos seletivos internos para a
concessao de afastamentos para dedicagdo exclusiva de servidores a cursos de pos-
graduacgao, em nivel de mestrado, doutorado e pds-doutorado. Entre os anos de 2021 e
2023 foram realizados trés processos seletivos, com regras estabelecidas em edital proprio,
nos quais 26 servidores foram habilitados a solicitar afastamento (Brasil, 2023a). Nesta
pesquisa, verificamos que ha opinides divergentes sobre os resultados trazidos pela criagao

deste procedimento:

N&o conhegco profundamente e ndo saberia opinar. Mas afirmo que o
processo de edital nacional pra licenca pés-graduacao tirou das maos das
negociagdes politicas regionais e dos assédios que poderiamos sofrer pra
que a licenca fosse concedida. Isso ja é uma grande mudanca positiva. Nao
sei se ela estd dentro do plano de desenvolvimento de 2023, mas sugiro
manter essa forma/modelo para garantir da melhor forma nosso direito de
nos capacitarmos de forma justa e sem pressao.

Que deve ter maior flexibilidade quanto as escolhas e periodo para solicitar
liberagdo, pois para se fazer um doutorado, o mais importante deveria ser
conseguir a aprovagdo na Universidade, e ndo a vaga no 6rgédo, pois em
muitas SR’s tem sobrado vaga, porém, fica atrelado ao tal Edital da Sede.

Resultados originais da pesquisa

O segundo relato se refere ao quantitativo de vagas disponibilizado em cada edital.
Infelizmente, considerando o reduzido quadro de pessoal, algumas unidades possuem um
guantitativo limitado de vagas, situacdo que poderia ser dirimida com a realizagcdo de
concurso para entrada de novos servidores.

Na Instrucdo Normativa N° 110/2021, o érgao disciplinou que apenas 3% dos

servidores, por unidade, podem se afastar simultaneamente para cursos de longa duragéo.
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Assim, possibilita um melhor planejamento de gestores e servidores, estabelece critérios
transparentes e isondmicos para as autorizacbes e garante que a quantidade de
afastamentos nao prejudique os servigos publicos prestados, em cada unidade.

Ao serem perguntados se conhecem as regras e requisitos para usufruir do
afastamento para Pdés-Graduagdo Stricto Sensu, 51% informaram n&o os conhecer,
enquanto 49% os conhecem. Dos que manifestaram ter conhecimento dos critérios e
requisitos, os dados evidenciam que a maioria dos servidores considera que ha um nivel de

complexidade elevado para que possam ter acesso a esta modalidade de afastamento.

8,30%

35,00%

m De fécil compreensdo e aplicagao
m Dificeis de compreender, mas possiveis de atender
Excessivas e complexas, desestimulando o uso do afastamento

= Qutro

Figura 2: Percepcao sobre as regras e requisitos para usufruir de Afastamento para Pés-
Graduagao Stricto Sensu. Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Apenas 12% dos respondentes usufruiram deste tipo de afastamento, ao longo de
sua vida funcional. A percepcao destes servidores sobre os beneficios do afastamento para
sua atuacao profissional no érgao pode ser classificada em trés categorias: melhoria do
desempenho profissional, desenvolvimento individual/pessoal e inexisténcia de valorizagao
dos conhecimentos adquiridos, progressdo na carreira e de gestdo de talentos. Neste
sentido, 82,6% manifestaram um sentimento positivo em relagdo a oportunidade de concluir
um curso de pos-graduacgao usufruindo de afastamento das atividades de trabalho.

Aqueles que manifestaram um sentimento negativo (8,7%), consideram que ndo ha
incentivo por parte do 6rgdo e alocagao em atividades que potencializem a qualificagéo
conquistada. Os outros 8,7% que manifestaram um sentimento neutro problematizam que
nao ha mudanca de nivel na carreira, ao concluir o curso, e que as mudancas de orientacéo
das politicas publicas desenvolvidas pelo 6rgdo, nos ultimos anos, ndo permitiram um
melhor aproveitamento da qualificacao profissional auferida.

Uma percepgéao positiva sobre a qualificagao do servidor publico, em nivel de pos-
graduacao, também foi identificada por Godoy (2014), em pesquisa realizada junto a

gestores da Universidade Federal de Goias. Os elementos centrais foram a mudanga no
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ambiente de trabalho, com melhoria na qualidade dos servigos prestados, maior
compreensdo dos servidores sobre as tarefas realizadas e segurancga para executa-las,
aumento da confianga dos gestores para delegacado de tarefas, além do aumento da
complexidade das fungbes desempenhadas.

Contudo, assim como no 6rgao ora estudado, ndo havia um alinhamento entre a
qualificacdo adquirida e o planejamento das fungdes a serem desempenhadas pelos
servidores, quando de seu retorno ao 6rgao (Godoy, 2014). O interesse e a motivagéo na
aplicacdo dos conhecimentos adquiridos dependiam de iniciativa dos proprios servidores,
nem sempre ouvidos por seus gestores.

Desta forma, considerando que a carreira alvo do estudo Godoy (2014), de
Técnico-Administrativo em Educagéo (TAE), possui gratificagdo por titulagdo, também foi
manifestado o entendimento de que a existéncia de incentivos, por si s6, ndo garante que a
qualificagao trara retorno a Administragao publica.

Ao serem perguntados se conhecem as regras e requisitos para usufruir da licenga
capacitagao, 71% dos servidores informaram ter conhecimento e 29% n&o tém dominio do
assunto, um grau de conhecimento maior do que na modalidade anterior. O acesso a
informacao pode ser diferente em razédo do interesse de cursar ou ndo uma poés-graduacao

stricto-sensu, que exige um maior nivel de dedicacao.

\

36,30%
m De fécil compreensdo e aplicagao

m Dificeis de compreender, mas possiveis de atender
Excessivas e complexas, desestimulando o uso do afastamento

= Qutro

Figura 3: Percepgéo sobre as regras e requisitos para usufruir de Licenga Capacitagao.
Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Para a maioria dos participantes da pesquisa (67%), também nesta modalidade ha
uma percepgdo de complexidade sobre critérios e requisitos de acesso a licenca
capacitagdo. Assim, apenas 16% dos entrevistados usufruiram desta licenga, nos ultimos 3
anos. Apesar disso, entre estes, ha uma percep¢cdo majoritariamente positiva sobre os

resultados de usufruir da licenga capacitagao (90,3%).
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O entendimento destes servidores sobre os beneficios da licenca para sua atuagao
profissional no érgao pode ser classificado em nove categorias: melhoria do desempenho
profissional; ampliagdo e atualizagdo de conhecimentos; visdo sistémica; necessidade de
valorizagao e progressao na carreira; importancia de dedicagao exclusiva aos estudos; baixa
efetividade e eficacia; engajamento; inexisténcia de suporte a transferéncia e outros.

Um relato relacionado a baixa efetividade e eficacia e outro sobre a dificuldade de
acesso a informagao, transcritos abaixo, ensejam duas reflexdes importantes sobre a
licenga capacitacdo: desconhecimento sobre os critérios e a elevada carga horaria

necessaria para ensejar o afastamento.

O curso que fiz ndo foi bom. Contribuiu pouco. Infelizmente pela legislagéo o
curso tem que iniciar e comecgar nos 3 meses da licenca. Eu adoraria ter feito
um curso melhor e usado os 3 meses para fazer uma parte de um curso
mais longo e melhor.

A licenga capacitagdo ndo é bem divulgada no érgao, o servidor tem que ir
atras e investigar como fazer. Como aumentaram o numero de horas para
uma capacitagao para tirar a licenga, ndo consigo fazer um intercambio no
exterior, porque, as ofertas que vi, ndo excedem as 30h semanais, e a
licenca exige 30,1h semanais, isto sdo mais horas do uma especializagéo
completa, que, em geral, leva um ano para ser completada.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Segundo a legislacdo em vigor, nao ha necessidade de que o curso seja iniciado e
concluido durante a licengca, mas é necessaria a comprovagdo do cumprimento da carga
horaria minima, durante o periodo de afastamento concedido. Por consequéncia, é possivel
solicitar licenga para cursar disciplinas de uma formagao mais longa. Assim como € possivel
conjugar varios cursos para atingir a carga horaria prevista. Também é prevista a
possibilidade de utiliza-la para a conclusado de teses, dissertacbes e trabalhos de concluséo
de curso (Brasil, 2019).

E importante destacar que a licenga capacitagdo ndo se restringe a participagéo em
cursos, podendo ser utilizada para realizacao de trabalho voluntario em instituicdes do pais
e atividades praticas a serem desenvolvidas em outros érgdos publicos ou organismos
internacionais, mas estes outros formatos ainda ndo foram solicitados pelos servidores do
6rgao estudado.

No entanto, quando utilizada para realizagao de cursos sdo necessarias 387 horas
de capacitagdo para usufruir de trés meses de licenga. Ocorre que um curso de pos-
graduacéao lato sensu tem uma duragdo média de 360 horas e em geral, ndo é possivel
conclui-la em apenas trés meses. O mercado se adequou a demanda e oferta cursos
adaptando a carga horaria ao interesse do contratante, mediante aumento do valor cobrado,
sem necessariamente haver incremento dos conhecimentos a serem adquiridos. Como

exemplo, é possivel contratar um curso da ferramenta Microsoft Excel em que a propria
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empresa informa a possibilidade de conclui-lo em oito horas, mas disponibiliza um
certificado de até cem horas. Da mesma forma, ha diversos cursos cujo conteudo é
ministrado, correntemente, em até 20 horas, mas o mercado disponibiliza certificados com

carga horaria de até 400 horas.

(...) Outro detalhe, a impessoalidade na analise do pedido deve se restringir
ao que esta escrito na Norma, que exige documento x e y, pois alguns
colegas pediram uma capacitagcdo em curso X com 400 horas, e durante a
analise um servidor da sede entra em contato e fala que esse curso pode ser
feito com carga horaria menor. Cada curso/capacitagdo, tem um custo de
certificado pago pelo bolso do proprio servidor. Ja pensou, para tirar uma
licenga capacitagdo, ter que entregar 4 certificados, a um custo total de R$
1.200,007? Absurdo isso.

Pelo relato do servidor, se depreende que o pagamento é feito por certificado,
sendo mais vantajoso realizar um unico curso, com carga horaria extensa, do que varios
cursos com duragdes menores. De um lado, cabe destacar que ha uma abundante oferta de
cursos gratuitos pelas escolas de governo, com destaque para a ENAP. De outro, a Lei n°
8.112/1990 estabelece que a licenga capacitagdo deve ocorrer no interesse da
Administracdo. Complementarmente, a Instrugdo Normativa n® 110/2021 disciplina que deve
ser analisada a relevancia da solicitagao, diante dos interesses institucionais.

Ao levar em consideragao também o principio da eficiéncia, uma vez que o erario
remunera o servidor durante seu afastamento, que & caracterizado como efetivo exercicio,
seria relevante estabelecer critérios claros sobre como analisar a compatibilidade entre o
curso, o conteudo programatico, a carga horaria proposta e o retorno para a Administragao
publica.

Em relacao aos aspectos burocraticos da solicitagao, a Portaria Conjunta SEPNIV-
CASACIVIL E SGP-ME n° 6, de 2022, estabeleceu que a licenga capacitagdo devera ser
solicitada exclusivamente através do SIGEPE, criando um formulario padrdo a ser
preenchido pelo servidor e um formulario para a chefia imediata, a ser incluido no formato
pdf. Posteriormente, o procedimento de solicitagdo migrou para o Sou.Gov°. Ocorre que o
o6rgao pesquisado continua utilizando o Sistema Eletrénico de Informagbes - SEI para

analise e processamento das solicitagdes.

(...) Que seja solicitado aos gestores uma simplificagdo no processo de
montagem do pedido de licenga capacitagdo. Pois é um verdadeiro
"Frankstein" ter que gerar documentos no SIGEPE e inserir no SEI a mesma
coisa. Ou se utiliza o SIGEPE e o RH valida tudo por ele, ou se utiliza o SEI.
Por que tanta burocracia em ter que utilizar sistemas simultdneos? Ja que o
SIGEPE tem campo especifico para licenga capacitacdo, poderiam
considerar somente este sistema para o pedido.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

5 . . ~ . . ~
O Sigepe ¢é Sistema de Gestdao de Pessoas do Governo Federal. Aos poucos, suas funcionalidades estédo

migrando para o Sou.Gov que é um aplicativo com servigos de gestdo de pessoas exclusivos para servidores

publicos federais ativos, aposentados, pensionistas e anistiados politicos do poder Executivo Federal civil.
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Considerando que o 6rgao pesquisado possui unidades regionais distribuidas pelo
pais, com sede em nivel nacional, a problematica apresentada pelo servidor em seu relato
pode ser abordada em dois aspectos. O decreto n® 9.991/2019 prevé que a competéncia de
autorizagcdo para usufruto da licenga € da autoridade maxima do 6rgéo, podendo ser
delegada a apenas dois niveis hierarquicos inferiores, desde que tenham competéncia sobre
a area de gestdo de pessoas. Atualmente, esta competéncia estd delegada ao diretor
responsavel pela area administrativa.

Para que a solicitagdo chegue a autoridade competente, o rito processual envolve a
manifestagao de varias instancias administrativas, incluindo chefias imediatas e mediatas,
unidades de gestao de pessoas nos estados, area de T&D na sede e coordenagéo geral de
gestdo de pessoas, também na sede. Outro aspecto € a diferenga de informagbes
solicitadas pelo formulario padrao proposto pelo SIPEC e o estabelecido pela norma interna
do 6rgao.

Assim, se coloca o desafio de criagdo de um fluxo menos complexo que atenda as
normas vigentes e as demandas de servidores e gestores, bem como, de melhor
incorporacao dos processos de transformacao digital propostos pelo governo federal, com
ampliacdo do uso dos sistemas por parte de servidores e gestores.

Outra questao importante, valida tanto para as modalidades de afastamento, quanto
para os demais cursos, € o suporte a transferéncia de treinamento, ja estudado por Camoes
(2010). O conceito trata dos fatores psicossociais € materiais para que participantes de
acdes de capacitagcdo possam aplicar, em seus contextos de trabalho, os conhecimentos
adquiridos, com consequente ganho de desempenho e melhoria dos servigos publicos

prestados.

Para meu conhecimento pessoal/profissional sobre geoprocessamento foi
muito bom, ampliou meu olhar. Entretanto, para aplicar no meu érgao de
trabalho tem sido um grande desafio pois a realidade inclui: equipamentos
obsoletos que nem conseguem abrir os programas de geoprocessamento;
niveis de acesso com tantas restricdes que impossibilitam a consulta em
bases de dados oficiais e confiaveis; obrigatoriedade de usufruir "apenas" de
programas gratuitos de geoprocessamento; "pegadinhas" para usufruir de
programas gratuitos (detalhes de bibliotecas, por exemplo); etc... Isso o
curso que fiz durante a licenga capacitagéo nao previu...

Fonte: Resultados originais da pesquisa

O relato do servidor trata da auséncia de suporte material para a aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos na capacitagdo, evidenciando a necessidade de melhor
planejamento na oferta do treinamento, maior articulagdo entre unidade de gestdo de
pessoas e areas finalisticas, mas também aponta para questdes mais amplas relacionadas

as condigdes de trabalho no érgéo.
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Plano de Desenvolvimento de Pessoas — PDP

Desde 2013, o 6rgao nao elaborava o Plano Anual de Capacitagao, previsto no
Decreto N° 5.707/06 (Souza, 2018). Em 2020, foi elaborado o primeiro Plano de
Desenvolvimento de Pessoas, previsto no Decreto N° 9.991/2019. Desde entao, o 6rgao tem
enviado o PDP ao érgao central, todos os anos, sendo possivel verificar a evolugdo no

quantitativo de necessidades de desenvolvimento registradas:
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Figura 4: Levantamento das necessidades de desenvolvimento informadas no PDP. Fonte:
Central de Conteudos - Sitio eletrénico do 6rgao.

Em relacdo a execugdo, no ano de 2022, houve 1614 oportunidades de
participagao, em 188 agbes de desenvolvimento que atenderam a 48,61% das necessidades
de desenvolvimento registradas no PDP, percentual acima da média nacional, de 35,67% de
necessidades com agdes executadas (Brasil, 2023a).

Os Planos elaborados entre os anos de 2020 e 2022 abrangiam o érgado como um
todo, sem diferenciagdes por regides ou estados da federagdo, facilitando a elaboracao e
utilizacdo por parte dos servidores, considerando que as atribuicdes regimentais s&o
compartilhadas. A elaboracao era realizada utilizando planilhas eletrénicas e o Sistema SEI
e a inclusao no sistema SIPEC era feita pela unidade de gestao de pessoas.

Em 2023, com a nova metodologia proposta pelo SIPEC (Brasil, 2022), as
necessidades de desenvolvimento passaram a ser mapeadas e registradas no sistema por
cada Unidade, o que explica 0 aumento das necessidades. Ademais, em raz&o da mudancga
no governo federal ocorrida neste ano, houve a necessidade de inclusdo de novas
demandas no processo de revisao.

A mudanga representou um grande desafio a UGP, primeiro de compreenséo da
nova metodologia, apropriagdo das mudangas realizadas no sistema, de definicdo de

procedimentos internos, de comunicagao sobre os conceitos e orientacdo de uso do sistema
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SIPEC para servidores e gestores. Os materiais disponibilizados pela SGP eram extensos e
exaustivos, ndo estando em uma linguagem acessivel aos servidores, ficando a cargo de
cada 6rgao resumir o que precisava ser feito. Ocorreram também problemas de
funcionalidades no sistema, principalmente no perfil Chefia PDP.

Sobre a participacdo no processo de elaboracdo do PDP do 6rgéo, 25% dos
entrevistados afirmaram ter participado, enquanto a maioria ndo participou (75%). Em geral,
os que informaram ter participado, o fizeram informando suas necessidades de
desenvolvimento (69,4%). Outros atuaram como usudrios PDP (12,2%), Chefia PDP
(10,2%) e representante gerencial UGP (8,2%).

49%

m De facil compreensao e aplicacdao = Complexos e de dificil aplicacao

Ndo tenho conhecimento do assunto ® Qutro

Figura 5: Percepgado sobre os conceitos e metodologias do Plano de Desenvolvimento de
Pessoas. Fonte: Resultados originais da pesquisa.

Em relacdo aos motivos para a n&o participagéo, a proporgdo dos que nao tiveram
conhecimento sobre o processo (44%) é igual aos que manifestaram nao ter tido tempo em
razdo das demandas de trabalho (44%). Algumas pontuacgdes importantes foram incluidas
na categoria outros (12%): o acesso ficou restrito as chefias, que ndo consultaram os
servidores; “eu poderia ter me empenhado mais em conhecer e atuar sobre o assunto, mas
a rotina de trabalho n&o ajuda em tarefas como essas”; “pelos anos de trabalho e ja com
direito a aposentadoria ha mais de 10 anos, nao tive vontade”; “nao houve uma oficina ou

algo que estimulasse o debate”; “porque é extremamente falho, ndo adere a nenhuma visédo

estratégica da autarquia, € mais do mesmo fingimento: capacitar por capacitar”.

Tabela: Percepgao sobre o Plano de Desenvolvimento de Pessoas

Respostas Percentual

Uma inovagéao importante que possibilita a reflexdo e o planejamento, por

parte de servidores e gestores, sobre as necessidades de

desenvolvimento para a melhoria da atuagao profissional e entrega de

valor publico 31,5%
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Aumentou a burocracia para participar de agdes de capacitagio,

dificultando o acesso 25,5%
N&o tenho conhecimento do assunto 38%
Outro 5%

Fonte: Resultados originais da pesquisa

O desconhecimento sobre o assunto ainda €& elevado (38%), bem como, o
entendimento sobre como o PDP tornou os processos de capacitagdo burocraticos,
dificultando o acesso (25,5%).

O Plano de Desenvolvimento de Pessoas € um instrumento novo, com menos de
quatro anos de criacdo e ao longo de sua implementagcdo tem passado por inovagdes
metodolégicas. Desta forma, ha um grande desafio pela frente para ampliagdo da
participacao e estruturagdo do 6rgdo para uma melhor execucdo. Neste aspecto, as
consideracodes feitas pelos servidores sao boas indicagdes de possibilidades de melhoria

nos processos de gestdo e comunicacéo do PDP.

O papel das liderancas

Muitas discussoes tém sido feitas sobre o papel das liderangas nos ultimos anos e
sobre a necessidade de mudancas nas formas de liderar. Novos temas tém sido inseridos
como segurancga psicologica, lideranga coach, experiéncia do colaborador, dentre outros. As
equipes que utilizam o framework Scrum, por exemplo, tém como premissa uma liderancga
mais colaborativa e flexivel, compartilhada entre atores com papéis diferentes dentro da
equipe. A lideranca deve atuar como um exemplo, engajando e motivando a equipe, dando
autonomia e acompanhando o correto andamento dos trabalhos (Sutherland, 2019).

Na esteira dessa rica discussao, é possivel verificar que as metodologias ageis vém
sendo progressivamente incorporadas pela Administragdo publica, mas ainda estdo mais
presentes nas areas de transformacao digital e inovacdo. Esta adesdo ainda é lenta e
apresenta uma série de dificuldades, sendo fundamental o patrocinio da gestao (Narciso,
2023).

O quadro mais comum sao estruturas extremamente hierarquizadas, nas quais os
gestores tém desde a atribuicao de alinhar as agcbes desenvolvidas por suas equipes com as
estratégias organizacionais definidas pela alta gestdo e pelo governo, até atividades mais
operacionais como homologagcdo de frequéncias e férias, autorizacdo de mudancas de
lotagdo, avaliagao de desempenho, dentre outros.

Na PNDP, as chefias tém a competéncia de fornecer as informagdes necessarias
na etapa de levantamento de necessidades de desenvolvimento, incentivar os servidores
sob sua gestao a participar das agdes de capacitagao oferecidas pelo 6érgao, acompanhar a

aplicacdo dos conhecimentos adquiridos pelos servidores e apoia-los nho compartilhamento

24



Trabalho apresentado para obtengdo do titulo de especialista em USP
gestao de pessoas (2023). ESALD

dos conhecimentos adquiridos. Também cabe a chefia se manifestar nas solicitacbes de
afastamento para capacitagao feitas pelos servidores de sua unidade (Brasil, 2019).

Ja os servidores possuem as seguintes responsabilidades na PNDP: prestar
informacdes na etapa de levantamento de necessidades, participar das capacitagcdes nas
quais se inscreverem, disseminar e utilizar as competéncias adquiridas, sempre que
possivel. Neste ponto, cabe destacar que a Politica preconiza que a disseminagao nao ¢é
uma atribuicdo apenas do servidor, sendo competéncia da Instituigdo o incentivo e a
oportunidade para fazé-lo (Brasil, 2019).

Dos participantes da pesquisa, 22% informaram ocupar fungdes de lideranca na
autarquia, distribuidos entre chefes de servico (67%), chefes de divisdo (26%),

coordenadores (5%) e diretor (2%).

Tabela: Percepgao sobre a prépria atuagao como lider

N&o concordo,

. Discordo
nem discordo

Percepcgao Concordo

Possuo uma visdo geral sobre o time e tenho
ciéncia de quais competéncias cada servidor 68,2% 29,5% 2,3%
precisa desenvolver.

Utilizo meus conhecimentos sobre cada

membro da equipe para analisar as solicitagdes 59,1% 36,4% 4,5%
para participagdo em cursos.

Incentivo a equipe a participar de agdes de

capacitagdo, visando a melhoria dos servigos 75% 22, 7% 2,3%
publicos prestados aos cidadaos.

Se capacitar é responsabilidade do préprio

servidor ou do RH. 25,6% 32,6% 41,9%

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Os dados evidenciam que o entendimento de que o desenvolvimento da equipe é
competéncia apenas do proprio servidor e da unidade de gestdo de pessoas é elevado
(25,6%), confirmando as informacbes de que, em geral, os servidores participam de acdes
de treinamento por iniciativa prépria (79%) e nao por incentivo da chefia (21%).

A diferenca entre o conhecimento das demandas de formagéo (68,2%) e o uso
dessa informagéo para analisar as solicitagdes feitas pelos servidores (59,1%) pode indicar
uma predisposi¢cdo de gestores a ndo se indispor com os liderados, deixando de propor
cursos que julgariam mais pertinentes. Esse fendmeno nao é novo e ocorre, por exemplo,
em avaliacbes de desempenho (Dantas, 2014), podendo refletir em outras decisdes de
gestdo como escolha da lotacdo e das atividades a serem desempenhadas por cada

servidor.

Tabela: Percepgao sobre a atuagao do lider

Percepcgao Concordo Nao concordo, Discordo
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nem discordo

47,5% 31,9% 20,6%

Minha lideranga incentiva meu aprendizado
e a busca por novos conhecimentos.
Tenho liberdade para escolher quais
cursos desejo realizar de acordo com 63,7% 24.5% 11,8%
minhas necessidades.

Minha lideranga oferece o tempo

necessario para meu aprendizado e busca 39,7% 36,8% 23,5%
por novos conhecimentos.

Meu chefe impede ou dificulta minha

SR ~ P 6,4% 25,5% 68,1%
participacdo em acdes de capacitagao.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

O grau de liberdade que os servidores tém para escolher os cursos que desejam
realizar (63,7%) pode significar a inexisténcia de planejamento sobre as reais competéncias
que a equipe precisa desenvolver. Ao mesmo tempo, é positivo o dado de que apenas 6,4%
dos participantes consideram que a chefia impée empecilhos para que participem de agbes

de desenvolvimento.

Sugestoes de melhoria para a execugao da Politica Nacional de Desenvolvimento de

Pessoas

Foi disponibilizado no formulario um campo aberto para sugestdes de melhorias na
execucado da politica de desenvolvimento de pessoas da autarquia pesquisada, sendo
obtidas 156 respostas, evidenciando o desejo dos servidores de contribuir em questdes
relacionadas ao 6rgao e a sua vida funcional.

A contribuicado feita pelos servidores é muito rica possibilitando que a instituicao
possa ndo somente aprimorar a politica de desenvolvimento de pessoal, mas também
outros aspectos organizacionais que interferem diretamente no desempenho dos
colaboradores e nas entregas feitas pelo 6rgao a sociedade. Neste trabalho, focamos
apenas em aspectos relacionados a Politica.

Os servidores propuseram a criagao de uma escola de governo propria, a exemplo
de 6rgaos como IcmBio, IBAMA e Policia Federal, fizeram sugestées de formato e oferta de
acbes e apontaram a necessidade de que haja um melhor desenvolvimento de
competéncias por carreira, de carater continuado, ofertando agdes para cargos especificos,

contemplando as areas finalisticas:

Temos areas técnicas no 6rgdo que ha muito tempo ndo tem capacitagéo
especifica. A exemplo dos engenheiros civis, um plano de formagao
continuada incluindo area técnica, legislagcao e especializagbes necessarias
a atuacao do 6rgao. Nao adianta formagdes genéricas.

A area de recursos humanos tomar pra si algumas iniciativas que as areas
finalisticas ndo tém feito ou demoram a fazer. Ex: curso de Qgis
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Acredito que o 6rgao possa melhorar no fornecimento de capacita¢gdes mais
especificas por area de atuagéo dos servidores.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Neste ponto, € importante problematizar que a Instrugdo Normativa n° 110/2021
disciplina que o desenvolvimento de pessoal € uma responsabilidade compartilhada entre
UGP e areas finalisticas, uma vez que a unidade de gestdo de pessoas ndo possui 0s
conhecimentos técnicos necessarios para propor agoes em todas as tematicas de atuagao
da autarquia. Assim, fica patente a necessidade de melhor articulagao para atendimento das
demandas apresentadas pelos servidores.

Foram apresentados muitos questionamentos e sugestbes sobre as regras da
Politica, inclusive sobre o processo de elaboracdo do PDP, com enfoque especial sobre a
importancia de ampliar e facilitar o acesso, diminuindo a burocracia. Outro desafio colocado

foi a melhoria na comunicacao da Politica e das agdes desenvolvidas:

Fazer palestras ou oficinas para divulgar as oportunidades e vantagens,
assim como as regras. Além de promover linhas de formagédo e carreira
alinhadas aos objetivos estratégicos do 6rgao.

Participacdo coletiva, levantamento de demandas reais, identificagdo e
incentivo das habilidades dos servidores e realizacdo de a¢des para melhoria
das habilidades que precisam ser trabalhadas/estimuladas. Ag¢des de
valorizagdo e reconhecimento do trabalho do servidor. Incentivo a utilizagédo
das tecnologias, agao continua voltada para as habilidades socioemocionais.

Fonte: Resultados originais da pesquisa

Outros relatos também se centraram em questbes relacionadas a gestao de
talentos, importancia de incentivos, inclusive financeiros, promoc¢ao de engajamento e maior

preocupacao com a experiéncia do colaborador.
Consideragées Finais

A nova Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas foi instituida
recentemente, tendo parte de sua implementacéo sido realizada durante a pandemia de
Covid-19, periodo no qual grande parte do quadro de pessoal da administragdo federal
esteve em teletrabalho, trazendo desafios a comunicagao e ao engajamento de gestores e
servidores.

Passados quase quatro anos da publicacdo do Decreto n° 9.991, de 2019, os dados
da pesquisa evidenciam que estes desafios ainda precisam ser enfrentados, uma vez que o
grau de desconhecimento sobre conceitos, objetivos e critérios da Politica é elevado. Entre
os servidores, ha a percepcdo de que o acesso as diversas modalidades de
desenvolvimento € complexo e burocratico e de que as liderangas ndo compreendem

suficientemente a importancia e ndo incentivam a qualificagdo de suas equipes.
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Verificou-se que a Politica contribuiu para a melhoria dos aspectos de
planejamento, transparéncia e objetividade das regras, tornando o acesso mais isondmico.
Contudo, se faz necessario avancar no fortalecimento das areas de T&D, na simplificacao
de procedimentos e na ampliagdo da comunicagéo.

Além disso, é importante fomentar discussbées mais amplas sobre educacgio
corporativa, formas de aprendizagem de adultos e sobre o papel das instituigdes no suporte
a transferéncia de treinamento, de modo a superar o modelo atual de gestdo de pessoas
com foco em atividades burocraticas e cursos meramente expositivos. Assim, o
aprimoramento da Politica ndo deve ser reduzido apenas a edicdo de normativos.

A PNDP é executada em um ambiente diverso, com instituicbes com niveis
diferenciados de maturidade. O desenvolvimento dos servidores ndo acontece em um
ambiente a parte, estando imerso e sendo afetado por outras questdes organizacionais e de
gestao, inclusive relacionadas as condigbes de trabalho, que demandam deciséo e atuacéo
institucionais. E o caso da realizagdo de concurso publico para recomposi¢do da forca de
trabalho e da criacdo do incentivo a qualificagao.

O quadro reduzido de pessoal e o baixo orgamento da area de T&D sao elementos
que informam a importancia e o lugar que a Politica ocupa no 6rgao. Neste aspecto, é
fundamental o patrocinio do Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos,
promovendo acgdes de indugao e valorizagdo da tematica gestdo de pessoas, talvez com a
criagdo de um programa préprio, nos moldes do Transforma.Gov®.

Assim, outros estudos podem ser realizados focando a perspectiva das areas de
gestdo de pessoas sobre os principais ganhos e dificuldades na execugcao da PNDP. Estas
areas possuem as condi¢cdes necessarias, em termos de apoio da alta administracao,
estrutura administrativa e recursos financeiros, para cumprir suas responsabilidades com

efetividade, eficiéncia e legitimidade?
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Apéndice | - Panorama Geral das Unidades de Gest&o de Pessoas do Orgdo

Seryidores . Servidores
Unidade Ag:]/’(cr)sse o S:enr;/![(ijvc;r:s Pensionistas | lotados na
vinculos Estagiarios UGP

Sede 336 15 671 285 26
Acre 106 2 194 63 2
Alagoas 54 2 47 18 1
Amapa 36 3 61 32 3
Amazonas 109 9 167 73 3
Bahia 134 3 165 98 3
Ceara 118 1 227 97 1
gri::)r::]ooFederal e 46 5 74 18 1
Espirito Santo 62 1 91 55 3
Goias 74 2 215 49 2
Maranh&o 221 11 285 120 6
Mato Grosso 139 2 253 64 2
Mato Grosso do Sul 100 4 129 63 2
Minas Gerais 100 1 149 69 1
Para - Nordeste 116 1 269 160 1
Para - Oeste 79 5 103 58 1
Para - Sudeste 90 1 91 38 1
Paraiba 76 1 109 56 3
Parana 85 1 211 76 3
Pernambuco 157 0 320 202 3
Piaui 101 4 82 53 1
Rio de Janeiro 71 1 327 348 2
Rio Grande do Norte 65 3 114 53 2
Rio Grande do Sul 83 1 125 71 1
Rondénia 106 3 277 105 4
Roraima 68 3 39 15 3




Santa Catarina 74 2 126 35 2
Sé&o Paulo 104 0 90 49 2
Sergipe 61 0 70 32 0
Tocantins 90 1 101 39 2
Total 3061 85 5182 2494 87

Fonte: Dados extraidos
(SIAPE), em 13/04/2023.

do Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos




Apéndice Il

Considerando as agoes de capacitagao das quais participou, quais resultados vocé

Categorizagao ~ .. Sentimento
percebe em sua atuagao profissional?
Serviu de ferramenta e foi util Positivo
Melhorou o conhecimento em relagéo ao trabalho executado Positivo
Conhecimento técnico Positivo
Eram capacita¢des para uso de sistema, atualmente aplicaveis Positivo
Me sinto mais Capaz de lidar com o publico Positivo
A realizacdo do curso de especializagdo em georreferenciamento de imdveis rurais me
permitiu atuar no comité regional de certificagdo. Atuo como analista dos requerimentos
no Sigef. Mas o curso ndo aborda praticas dentro do sistema, porque isso s6 pode ser Positivo
feito em ambiente da rede interna do autarquia. Mesmo com essa limitacdo, obtive um
conhecimento maior sobre as tecnologias e métodos sobre o assunto, bem como um
certo conhecimento a respeito dos registros publicos de imoveis rurais.
Melhor conhecimento. Positivo
Melhor atuagao no trabalho Positivo
Mais eficiéncia e eficacia nas atividades de trabalho Positivo
Efetuar o trabalho com mais seguranga Positivo
Sim. Melhorou a qualidade do servigo que presto na area de gestao de pessoas. Positivo
Muito embora tenham sido de assuntos diferentes da minha formagao académica,
acredito que foram de grande valia por manterem relagdo com a fungao que atualmente Positivo
desempenho.
Melhoria no desempenho das atividades; Maior facilidade para desenvolver as tarefas de Positivo
Melhoria do minha responsabilidade.
Desempenho Foram de extrema importancia no desenvolvimento de atividades em um novo sistema. Positivo
Profissional Melhor fluidez no desempenho das atividades institucionais, principalmente quando se
percebe o impacto sistémico na interseccao com as demais atividades, dai, tudo passa a Positivo
fazer mais sentido.
Ajudou no desempenho da minha fungao, esclareceu duvidas e me fez conhecer parte da Positivo
legislagéo aplicada a minha fungéo.
Positiva, considerando estar em cargo comissionado de gestéo a capacitacdo na area foi Positivo
importante e Util.
Melhoria no desempenho das fungdes a época e melhor atendimento ao publico alvo. Positivo
Melhor embasamento para fazer analise dos processos. Positivo
Foram 3 cursos nos ultimos 3 anos: 1. da CGE (curso basico e curso avangado ligado a
Corregedoria com legislagao vigente), 2. da DFQ (uso da imagem na elaboragao do
Relatério Antropolégico), 3. Da DF (cadeia dominial e processo administrativo de terra de
estrangeiro). Todos eles aprimoraram meus conhecimentos em relagcdo a minha atuacao: Positivo
1. fortaleceu meus conhecimentos sobre deveres e formas de atuagéo ligados as minhas
atividades como servidora em geral; 2. me auxiliou em ampliar o uso de imagem na
elaboracao de Relatérios Antropolégicos (croquis e fotografias); 3. aprimorou minha
atuacdo com relacdo ao entendimento das matriculas CRI.
Maior clareza da miss&o da instituicdo. Maior clareza do meu papel profissional. Maior
entendimento dos contextos histéricos, politicos e sociais nos quais a reforma agraria e os Positivo
assentamentos estao inseridos. Maior capacidade de andlise e formulagdo. dentre
outros....
Melhora no desempenho e uso dos sistemas. Positivo
Baixos, em virtude do conteddo extremamente formal. Negativo
Os que foram ofertados pelo 6érgdo houve pouco aproveitamento por nédo diferenciar os
niveis de saberes dos participantes, ou seja, quem estava iniciando é quem ja tinha Negativo
conhecimento é pratica no assunto. Na verdade quando ingressamos no 6rgao nao existe
uma politica de treinamento, aprendermos na pratica e com todos os vicios com ela?
Capacitagdes superficiais e repetitivas, na minha area de atuagao engenheira civil, ndo é
ofertado nada mais aprofunda-se. Trabalhamos com nossas proprias interpretagdes, Negativo
mesmo ja inumeras vezes explanado ao 6rgdo nossa necessidade. Sempre qd tentam
capacitar vem propostas superficiais.
A Unica que participei pelo 6rgao foi ha muito tempo, em software desatualizado. Negativo
Baixa efetividade e Nenhum resultado. Apenas perda de tempo e energia. Negativo
eficacia Quase nenhuma, dado que os sistemas do autarquia n&o s&o autocriticos e praticamente
deixam a responsabilidade de quem os opera a responsabilidade por todas as agdes e Negativo

atualizagoes.




Nenhum, as poucas capacitagdes que participei foram superficiais, pontuais e

completamente desconectadas da realidade do trabalho. Negativo
O impacto foi pequeno, pois fiz capacitagéo sobre Licitagdes (antiga Lei 8666/93 ) embora Negativo
nao trabalhasse diretamente na area. E a legislagdo nessa seara ta mudando,
Nenhuma. As agdes de capacitagéo do autarquia estdo longe de se articularem com
algum objetivo estratégico da autarquia. Sao pontuais e ineficazes, isso quando ndo séo
desnecessarias e ridiculas como neurociéncia, gestao de riscos, etc. Nos ultimos anos Negativo
nunca vi uma oportunidade de capacitagdo que focasse minimamente nos valores
publicos gerados pelo autarquia.
. A abertura a conhecer profissionais de outras superintendéncias e ter comunicagao futura i,
Relacionamento Positivo
com estes.
Valorizagao / Gestdo |Profissionalmente os cursos sdo excelentes e agregam valor ao trabalho, entretanto ndo Neutro
de Talentos se verifica a contrapartida financeira ou mesmo reconhecimento por parte do 6rgéo.
foram muito boas, entretanto minha lotagdo mudou um tempo apés o curso Positivo
Gestéo de Pessoas |Devido aos poucos cursos internos de capacitagéo, nos trouxe sobrecarga de trabalho. Negati
Promovendo uma sensagao de "nao fazer novos cursos internos". egativo
Permitira o desempenho de atividades genéricas que poder ter utilidade em todo o Neutro
autarquia, e ndo s6 no organismo financiador, no caso a coordenacgéo e/ou diretoria.
Outros Capacitagdo para o uso de ferramentas de geoprocessamento Neutro
Todas foram positivas. Positivo




Apéndice lll

Usufruir da licenga capacitagao trouxe quais beneficios para sua atuagao

Categorizagao . . . Sentimento
profissional no 6rgao?
Conhecimento para desenvolver minhas atividades Positivo
Atualizagéo Positivo
Possibilitar mudancga de area de atuagéo, que foi meu objetivo em fazer outra Positivo
especializacao.
Fiz alguns cursos essenciais para minha area de atuagao Positivo
Me permitiu atualizar conhecimentos de questdes relacionados a minha atividade, Positivo
conferindo mais qualidade nos trabalhos que sao entregues a Autarquia.
Sim, me deu melhores condi¢des de analise e formulacao frente aos desafios Positivo
Melhoria do administrativos e tedricos-cientificos que envolvem minhas tarefas no autarquia
Desempenho Melhor qualidade, atualizago, eficiéncia e eficacia na execugao dos servigos Positivo
Profissional Conhecimentos atualizados para aperfeigoar as rotinas de trabalho e desempenhar B
melhor minhas fungdes. Positivo
Melhor habilidade no uso das ferramentas de uso na informatica. Positivo
Execucgédo dos servicos com mais propriedade. Positivo
Melhoria no meu trabalho, desenvolvimento de novas ideias. Positivo
A capacitagdo trouxe novidades que me permitiram realizar as atividades .
institucionais de forma mais produtiva com novas ferramentas, metodologias e Positivo
Melhorei muito minha capacidade de liderar equipes e projetos, e meu .
. ) Positivo
relacionamento com as chefias e colegas de trabalho.
Usufrui da licenga capacitagdo durante 1,5 para conclusao do mestrado. E foi muito
Necessidade de |importante porque aplico o aprendizado que tive nesse periodo em meu trabalho.
valorizagéo e Infelizmente, ndo mudamos de nivel quando concluimos nossa capacitagao de Neutro
progressao na |especializagdo, mestrado, doutorado. Isso deveria ser pensado, pois no 6rgao
carreira muitos servidores tem visto como um momento importante na carreira, que a propria
autarquia nao valoriza.
Ter mais conhecimento além da formag¢do que tinha quando ingressei no érgao. Positivo
Dedicar ao doutorado, foi vital. Positivo
Atualizagdo em conteudos importantes e interessantes, necessarios para construgao Positivo
de novas politicas publicas.
o aumentou o meu conhecimento sobre aquela area Positivo
Ampliacédo e - — - p =
atualizago de A I|cen9§ me possibilitou apenas reallzar. a elaboragao do trabalh(_) de conclusao ole y
conhecimentos cursp. Jao cur.s.o como um todo propormopou .apr.ofgndar conhecimentos de gestéao Positivo
publica, especificamente aqueles aplicaveis a instituicdo que fago parte.
Tempo de reflexao sobre o trabalho e aprimoramento de conhecimentos Positivo
Ampliou os meus conhecimentos. Positivo
A dedicagéo exclusiva ao curso possibilitou a ampliagdo dos conhecimentos e Positivo
experiéncias que podem ser aplicados nas a¢des do autarquia.
. o O curso que fiz ndo foi bom. Contribuiu pouco. Infelizmente pela legislagéo o curso
Baixa efetividade e e . . . .
oficacia tem que iniciar e comecar nos 3 meses da licenga. Eu adoraria ter_felto um curso Negativo
melhor e usado os 3 meses para fazer uma parte de um curso mais longo e melhor
Refletir sobre sua pratica profissional, entender melhor o préprio trabalho que
executa, ter tempo para entender outras areas e politicas ou setores do seu 6rgao
Visdo Sistémi que na lida cotidiana e sobrecarga de trabalho muitas vezes nao conseguimos. Positivo
isdo Sistémica Enfim, ampliar inclusive sua compreensao do 6rgao em que trabalhamos, realizar
conexdes com outros setores ou areas semelhantes.
Ajudou a ampliar a visdo sobre as politicas publicas e como elas s&o criadas e Positivo
. Mais consciéncia e responsabilidade como Servidor ao Publico. Positivo
Engajamento - - - - —
Mais comprometimento e clareza dos servigos prestados pelo Orgéo. Positivo
Importancia de — ' . N
dedicacgio Com certeza. Depende d_a capacnaggo se fizer sem licenga vqce nao faz~nem' 3
trabalha e nem se capacita com qualidade. Entendo que as pds-graduagoes é Positivo

exclusiva aos
estudos

necessaria uma dedicagao exclusiva.




Inexisténcia de

Para meu conhecimento pessoal/profissional sobre geoprocessamento foi muito
bom, ampliou meu olhar. Entretanto, para aplicar no meu érgéo de trabalho tem sido
um grande desafio pois a realidade inclui: equipamentos obsoletos que nem
conseguem abrir 0s programas de geoprocessamento; niveis de acesso com tantas

suporte a 2 . Lo L N Neutro
L restricdes que impossibilitam a consulta em bases de dados oficiais e confiaveis;
transferéncia ) . - B . .
obrigatoriedade de usufruir "apenas" de programas gratuitos de geoprocessamento;
"pegadinhas" para usufruir de programas gratuitos (detalhes de bibliotecas, por
exemplo); etc... Isso o curso que fiz durante a licenga capacitagéo ndo previu...
Outros S!m Pos!t!vo
Sim. Positivo




Apéndice IV

Categorizagao

Usufruir de afastamento e concluir concluir curso de pds-graduagao stricto sensu
(mestrado, doutorado, pés-doutorado) trouxe quais beneficios para sua atuagao
profissional no 6rgao?

Sentimento

Melhoria do
Desempenho
Profissional

Realizei o mestrado em Geografia entre 2013 e 2015. A area de concentragéo foi
Andlise Ambiental com énfase em geoprocessamento e sensoriamento remoto. Foi 1
oportunidade que me permitiu preparar pegas técnicas para compreender uma inovagao
legal e tecnolégica (Cadastro Ambiental Rural - CAR) que passou a ser exigida para a
regularizagédo ambiental dos imdveis rurais, € por consequéncias, dos projetos de
reforma agraria do autarquia. Ou seja, sem ter feito esse curso, eu ndo teria a
seguranga para atuar como fiz, sendo responsavel pela elaboragédo das pegas técnicas
e inserir os dados no SICAR.

Positivo

Implantagéo de novas metodologias de trabalho melhorando a qualidade dos processos
da Divisao

Positivo

O afastamento possibilitou a mudanca de cidade para estudar. O beneficio para o érgéo
foi a qualificagdo profissional e atualizagdo sobre temas relevantes para atuar nas
atribuicbes do meu cargo.

Positivo

Melhor desempenho das atividades cotidianas, com maiores resultados praticos.

Positivo

Sim, com as capacitacoes pude aprimorar minha tecnica e aplicala nos processos e nas
atividades

Positivo

Usufrui de afastamento na normativa anterior, antes da ultima, entdo néo tenho tanto
conhecimento da atual. R: Sim, Trouxe maior conhecimento da area, especializagao e
principalmente participacéo na vida académica, congressos, leitura de artigos, uma
maior busca de conhecimento que |he traz vantagens para o trabalho do 6rgéo, para
aplicagdo diretamente nos servigos. O que no dia a dia do 6rgéo é dificil de buscar,
acabamos ficando muito na nossa "caixinha".

Positivo

Qualidade aos servigos prestados.

Positivo

Me afastei por dois anos para concluir o doutorado em Desenvolvimento
Socioambiental, possibilitando-me a ter uma compreensao melhor acerca do cenario
socioambiental na Amazdnia melhorando consideravelmente a qualidade da prestacao
do meu servi¢co na atuagao na minha area de atuagao na autarquia.

Positivo

Desenvolvi habilidades e técnicas importantes da atuacao do autarquia, a saber,
estatistica e sensoriamento remoto que pude aplicar no trabalho profissional enquanto
houve politica de meio ambiente. O apagao de competéncias do Governo Bolsonaro e
os seus gestores militares analfabetos arrasaram todos os trabalhos nesta area.

Neutro

Desenvolvimento
Individual

Com o conhecimento adquirido no mestrado pude ter maior capacidade analitica e
capacidade de fundamentagao para elaborar os documentos demandados com o rigoro
cumprimento das normas

Positivo

Melhorou minha capacidade de argumentagéo, sintese e propriedade intelectual.

Positivo

Maior entendimento de algumas legislacdes, e alguns casos especificos de gestédo dos
recursos florestais na amazonia.

Positivo

Estou em licenga no momento. Varios beneficios. Menos sobrecarga, uma vez que
estava estafada tentando fazer as duas coisas (estudar e trabalhar). Qualidade na
escrita, nas leituras, tempo pra refletir sobre meu préprio trabalho e conhecer outros
setores dentro do meu proprio 6rgéo, continuando em didlogo com os demais colegas,
dando ideias e colaborando trazendo novas perspectivas, quando possivel.

Positivo

Melhor qualidade de texto; melhor fundamentagao nas analises/respostas e uma melhor
postura frente a problemas, independente da complexidade. O mestrado foi a melhor
capacitacdo que recebi em minha vida profissional.

Positivo

A dedicagéo exclusiva ao curso trouxe maior possibilidade de aprendizado e
aproveitamento do curso

Positivo

Muitas do ponto de vista técnico.

Positivo

Sim, me deu melhores condigdes de anadlise e formulagao frente aos desafios
administrativos e tedricos-cientificos que envolvem minhas tarefas no autarquia

Positivo

Aprofundamento da base tedrico-metodoldgica para pesquisas de campo em minha
area de atuagdo, melhora na capacidade de formulagédo de analises, conhecimento de
literatura especializada, ampliagdo da rede de contatos com cientistas da area.

Positivo

Maior capacidade de analise e formulagdo na area da reforma agraria e assentamentos
rurais.

Positivo

Inexisténcia de
valorizagao dos
conhecimentos
adquiridos,
progressao na

Usufrui da licenga capacitagao durante 1,5 para conclusdo do mestrado. E foi muito
importante porque aplico o aprendizado que tive nesse periodo em meu trabalho.
Infelizmente, ndo mudamos de nivel quando concluimos nossa capacitagao de
especializagdo, mestrado, doutorado. Isso deveria ser pensado, pois no 6érgdo muitos
servidores tem visto como um momento importante na carreira, que a propria autarquia
nao valoriza.

Neutro

N&o. O 6rgéo néo incentiva a alocagéo do servidor nesse sentido

Negativo




carreira e de gestao (Infelizmente n&o ha na autarquia um processo de enquadramento dos servidores em

de talentos atividades que potencializem o aproveitamento dos conhecimentos adquiridos, o que Negati
desestimula muitos a permancer no 6rgéo. A falta de uma gratificagao por qualificacédo & egativo
um desestimulo a capacitagao.

Outros Sim, com certeza! Positivo




Apéndice V

Categorizagao

Pergunta: Quais sao as suas sugestoes para melhorar a execucao da politica de
desenvolvimento de pessoas na autarquia?

Incentivo Financeiro

Incentivo financeiro por meio de gratificagdo por qualificacéo.

Mais recurso financeiro

Adocao de gratificagdo por qualificagao e titulagdo

Prover alguma compensacao (financeira ou ndo) para incentivar as capacitagdes

Oferecer melhoria salarial e modernizar o plano de carreira a quem se capacita de apresenta aumento
de resultados no trabalho.

Gratificagdo por qualificagao profissional

Criacdo de um plano de carreiras, meritocracia, gratificagdo por qualificagéo.

Incentivo monetario, com reconhecimento e premiagéo pela capacitagédo e uso do apreendido!

Questionamento ou
Sugestéo sobre as regras
da Politica

Entendo que precisa ter incentivo, primeiramente que seja incorporado no plano de carreiras
gratificacdes por capacitacdo como acontece na maioria dos 6rgéos publicos. Nos cursos de longa
distancia (mestrado, doutorado) é imprescindicel ter licenga, caso contrario € muito dificil para o
servidor fazer as duas coisas e conseguir desenvolver uma pesquisa de qualidade e que venha ajudar
0 6rgao que trabalha. Me parece que a ultima gestdo e também a normativa, veio mais para impedir
os servidores tirarem licenga e/ou desanima-los.

Estudar as particularidade de casa SR, e ndo tomar por referéncia somente BSB. Por exemplo,
liberou-se 3% dos servidores para capacitagdo externa, logo, as duas vagas disponiveis (na Sr 30 ha
uns 60 servidores) ficaram, de inicio, ocupadas por 2 e 4 anos, em virtude de acesso por mestrando e

Reavaliar os critérios de afastamento, igualando especializagdo ao mestrado. Rever restricdes a
servidor ocupante de cargo em comisséao.

Que deve ter maior flexibilidade quanto as escolhas e periodo para solicitar liberagao, pois para se
fazer um doutorado, o mais importante deveria ser conseguir a aprovagao na Universidade, e ndo a
vaga no autarquia, pois em muitas SRs tem sobrado vaga, porém, fica atrelado ao tal Edital da Sede.

Que as oportunidades de cursos, nao fiquem restringidas somente a servidores de suas respectivas
diretorias/divisbes. Por exemplo, uma capacitagdo em Geoprocessamento, Direito Notarial, ndo pode
ser restringida a Diretoria e Divisdo Fundiaria, pois muitos técnicos e engenheiros da Diretoria e
Divisdo de Desenvolvimento analisam processos que demandam conhecimentos nessas areas em
alguns casos. Bem como, capacitagdes de cursos da drea meio, também devem ser abertas a todos
os servidores no PDP. A SR necessita ter um POP para suas diversas demandas de fluxo processual,
e tudo isso requer capacitagdo de todos os servidores. Que seja solicitado ao gestores uma
simplificagdo no processo de montagem do pedido de licenga capacitagao. Pois € um verdadeiro
"Frankstein" ter que gerar documentos no SIGEPE e inserir no SEl a mesma coisa. Ou se utiliza o
SIGEPE e o RH valida tudo por ele, ou se utiliza o SEI. Por qué tanta burocracia em ter que utilizar
sistemas simultaneos? Ja que o SIGEPE tem campo especiifico para licenga capacitagcao, poderiam
considerar somente este sistema para o pedido. Outro detalhe, a impessoalidade na analise do
pedido deve se restringir ao que esta escrito na Norma, que exige documento x e y, Pois alguns
colegas pediram uma capacitagdo em curso X com 400 horas, e durante a analise um servidor da
sede entra em contato e fala que esse curso pode ser feito com carga horaria menor. Cada
curso/capacitagédo, tem um custo de certificado pago pelo bolso do préprio servidor. Ja pensou, para
tirar uma licenga capacitagdo, ter que entregar 4 certificados, a um custo total de R$ 1.200,00?
Absurdo isso.

Deveria haver mais liberdade em realizagao de cursos. Entendo, como desnecessaria, a dependéncia
com a chefia direta, para autorizar qualquer que seja o curso de capacitagao.

Primeiramente deveria ser incorporado aos vencimentos dos servidores a gratificacdo por
qualificagdo. Outra melhoria muito importante seria haver mais impessoalidade no processo de
autorizagao pelas chefias, para participagéo e a continuidade dos cursos de pos-graduagao (mestrado
e doutorado). Acredito que tal decisdo deveria ser tomada pela DOH, a partir de critérios objetivos, e
nao dependente de aprovagao/autorizagao das chefias diretas.

Rever a necessidade de anuéncia do superintendente no pedido de afastamento para pés-graduagéao.
Muitas vezes o servidor é desestimulado a fazer o pedido de afastamento por necessidade imediata,
sem haver preocupagao com a qualificacdo em médio/longo prazos.

Parar de fazer perguntas vagas como essa e focar no que é importante para a estratégia institucional:
focar nas fungbes de estado do autarquia (gestdo de terras publicas e cadastro territorial) e identificar
os valores publicos demandados no espago autorizador, entdo adequar as oportunidades de
formagéo em todas as areas eliminando inutilidades e meritocracia por compadrio.




Questodes
Organizacionais e
Gestéo

Criar um ambiente de trabalho aonde se valorize o ganho estatal, ou seja, que se valorize o alcance
do servidor pelo resultado, seguindo dois objetivos basicos: o bem estar do conjunto da sociedade; e
o crescimento econdmico, sustentavel e de longo prazo do pais. Cursinhos de aperfeigoamento nao
resolvem...

Na atualidade o mais indicado seria o recrutamento e sele¢éo de novos servidores para reposi¢ao.

Facilitar o acesso ao trabalho remoto para qualquer servidor interessado nessa modalidade

Que seja feito concurso para ingresso de novos servidores, uma vez que o fato de muitos servidores
atuarem sozinhos ou com apenas um colega no setor inviabiliza a saida para licenga capacitagéo ou
afastamento para pos graduagao.

Primeiro o autarquia precisa definir sua atuagéo, o perfil de seus gerentes, as atividades que
desenvolvera, para entao propor as capacitagées importantes.

A melhor distribuicdo de servigos de forma ao servidor ter tempo para se desenvolver.

Nao tem como pensar em capacitagdo em meio ao caos pelo volume de trabalho, sistemas precarios
e falta de mao de obra

Contratacéo urgente de novos servidores, respeito e dignidade salarial e mais unido entre os
servidores.

O autarquia tem passado por muitas dificuldades e a mais impactante tem sido esvaziamento. Outra
situagdo € o avanco tecnolégico sem que tenhamos as minimas informagdes sobre novos sistemas,
os fluxos de suas informagbes e com isso transformando o que seria uma 6tima ferramenta para
ajuda acaba sendo uma enorme dor de cabega.

Parem de delirar e foquem na realidade concreta do 6rgédo, ndo temos nem padronizagéo de
procedimentos entre as superintendéncias. Nao precisamos "desenvolver pessoas", precisamos
treinar analista para tocar processo, analisar cadastro, conceder crédito, assentar familia seguindo as
normas legais de maneira padronizada. Tudo com manual e curso disponivel ANTES do servidor
comecar a desempenhar a fungao.

Centralizar o processo de contratagdo/formalizagdo das escolas contratadas, pois as vz a unidade
nao tem central de compras, o que dificulta a conclusdo da contratagdo do curso.

1. Divulgagado mais ampla do Plano Anual de Capacitagao; 2. Governanga: valorizar, por meio de
promogao ou gratificacdo especifica, as iniciativas e o esfor¢o de servidores em se qualificar para
melhor prestacao de servigos publicos e atendimento ao cidadao; 3. reduzir as travas e burocracia
excessiva para que se proponham e executem horarios flexiveis da jornada de trabalho; 4. Maior
flexibilidade em areas tematicas de desenvolvimento de competéncias dos servidores, a fim de se
reduzirem os silos departamentais e se obter for¢a de trabalho mais completa em competéncias,
habilidades e atitudes; 5. organizar uma base de conhecimento dos conhecimentos e habilidades
adquiridos, visando a multiplicacéo entre colegas e equipes e estimulo a novas matriculas. Parabéns
pela pesquisa.

Permitir que altos executivos (FCE 13.1 acima) realizem capacitagdes com duragéo superior a 40
horas, visto que existem capacitagbes que podem ser realizadas em horario diferente do
funcionamento da Autarquia (finais de semana).

Penso que os instrumentos para execugéo ja existe. O grande empecilho é a recorrente acao de
contingenciamento orgamentaria no curso da execugdo com o agravo de ser em nivel ministerial,
ensejando a fuga de resolutividade na Autarquia.

Maior definigdo de responsabilidades para as chefias e area operacional nas superintendéncias, para
que todos e todas possam compreender que agdes de capacitagdo sdo uma responsabilidade da
instituicdo, e ndo um "problema a mais" trazido pelas servidoras que insistem em se capacitar.
Também acho que o envelhecimento do quadro de servidores federais e a falta de novos concursos
no autarquia sobrecarrega as servidoras mais jovens que desejam prosseguir em capacitagéo, por
isso a urgéncia de recomposi¢cdo do niumero de servidores/as.

Devido a quantidade de servidores, o 6rgdo tem uma demanda grande de servigo represada, fato que
nao disponibiliza tempo, nem tdo pouco interesse em buscar por capacitagéo.

Ha formacdes de nivel superior necessarias a Instituicio devido a caréncia de profissional na area, a
exemplo do contador. Poderia haver este incentivo para que os servidores da Instituicdo buscassem
essa formacéo.

Mais oferta de cursos na area de atuagao do servidor, mais compartilhamento do conhecimento,
principalmente mais nivelamento do conhecimento entre superintendencias

Discutir preliminarmente com aqueles que executam os trabalhos.

Ter agoes de forma presencial

Encontros nacionais tematicos, para uniformizar entendimentos e para elaboragao de instrugdes
normativas. Isso ja foi realizado na elaboragao da NE 114, que hoje se torno Instru¢do Normativa 102.

Oficinas periodicas sobre as normas que regem a disciplina e processos padrao (modelos) referente a
instrugdo processual.




Formato das Agdes e
Sugestdes de Oferta

Mais recursos para capacidade na area de recursos humanos, contabilidade e Administragao, cursos
que agregam e compativeis com as atribuigdes, por exemplo no Servigo de Desenvolvimento Humano
todos servidores tem duvidas de folha de pagamento, reforma da previdéncia, e social, enfim, muitas
duvidas e pouco recursos e iniciativas de capacitagao, o que torna o trabalho mais complexo e o nivel
de stress aumenta, desmotivando a permanéncia e atragao de colegas para atuar no setor, fora a
responsabilidade assumida sem treinamento condizente

Oferecer em parceria cursos nas areas do autarquia

1) Disponibilizar mais recursos, inclusive para cursos breves, em informatica (especialmente para os
servidores mais antigos, de outra geracéo); 2) Para os cargos de Analista, ou outros de nivel superior,
financiar cursos de Inglés (talvez outros idiomas tb). S0 necessarios para acessar a literatura
cientifica e técnica no mundo globalizado, e ainda, para que os Analistas possam prosseguir sua
formagéo em nivel de Pés-Graduag&o. Como os salarios ja estdo bastante achatados, nada mais
justo do que apoiar quem quer se qualificar ou aperfeigoar-se. 3) Oficinas ou cursos de curta duragéo
sobre temas ligados ao trabalho, por demanda de um grupo da Superintendéncia (ndo
necessariamente uma demanda nacional). Ex: Legislagao Basica de Registro Publico (para quem lida
com Regularizagédo Fundiaria); outro exemplo: cursos para ndo-engenheiros aprenderem o basico de
AutoCad e outros softwares de imagem (antropologos, sociélogos, gedgrafos, assistentes sociais...),
mas com metodologia apropriada para Humanas.

Manter o aprendizado continuo considerando as mudangas na legislagéao.

A Capacitagdo em orgdos da Adminstragdo Publica € de maneira objetiva, ou seja, ela tem que
existir, todos os atos que fazem parte da Adminstragéo publica devem se capacitar de maneira
constante.

Disponibilizar cursos presenciais, o online pra mim nao funciona. Leva todo mundo para Brasilia ai
sim a troca é grande.

Realizagdo de encontros com servidores de outras Regionais para troca de experiéncias.

Nos cursos que participamos em algumas situagdes o softwares nao séo equivalentes ao da
Instituicdo. Divulgar constantemente capacitagcdes disponiveis. Promover dentro da Instituicdo cursos
de curta duragdo, no horario de expediente.

Capacitagdo em massa, para os servidores ndo se eximirem de novos trabalhos e demandas e,
assim, n&o sobrecarregar 0s que se capacitam.

Oferecer mais opgdes de capacitagao. Abrir para sugestdes, pois mtas vezes as grandes idéias e
solugbes estao na base da piramide

Em assuntos muito técnicos e voltados a area fim, sugiro que os proprios técnicos do autarquia
possam ser os professoes/instrutores nas capacitagoes

Ampliar as possibilidades de capacitacédo para qualquer area do curso de formagéao (graduagao) do
servidor, que fora requisito do cargo, e ndo apenas de suas atribuigcdes na autarquia de lotagédo, uma
vez que o servidor bem capacitado pode ser cedido a outros 6rgaos do Poder Executivo Federal.

Comunicagéo da Politica
e das Acbes

Dar maior publicidade ndo apenas aos cursos ofertados, mas também a quem esta apto a participar,
quais as regras e condigbes de participagado, e quais os beneficios que serdo obtidos com

Melhor divulgagéo das ac¢des de desenvolvimentos de pessoas, criar estratégias para incentivar a

Maior divulgagéo

Divulgar melhor e apresentar mais alternativas relativas ao tema

Dar publicidade as politicas de desenvolvimento de pessoas a todos os niveis do autarquia, ndo
apenas as chefias; proporcionar capacitagao a todos os niveis.

Melhor comunicagao

Um canal de comunicagéo direto para tirar davidas, como um whatsapp de atendimento.

Divulgagéo entre os servidores dos normativos e procedimentos de participagdo em eventos de
capacitagdo/formagao

Maior discussdo com os servidores. Outros espacos de discussao e constru¢do que nédo seja apenas
processo via SEI.

comunicagao

Melhorar a informagao

Palestras informativas.

Fazer palestras ou oficinas para divulgar as oportunidades e vantagens, assim como as regras. Além
de promover linhas de formacao e carreira alinhadas aos objetivos estratégicos do 6rgao.

Ampliar as discussdes sobre o0 assunto

Fazer reunides presenciais sobre o assunto.

Que os servigos de desenvolvimento humano das SR fagam palestras sobre o assunto e que
mensalmente ofertem e estimulem o@s servidores/as a participarem.




A licenca capacitacdo ndo é bem divulgada no autarquia, o servidor tem que ir atras e investigar como
fazer. Como aumentaram o ndmero de horas para uma capacitagéo para tirar a licenga, ndo consigo
fazer um intercAmbio no exterior, porque, as ofertas que vi, ndo excedem as 30h semanais, e a
licenga exige 30,1h semanais, isto sdo mais horas do uma especializagao completa, que, em geral,
leva um ano para ser completada.

Quvir os servidores que trabalham com a parte tecnoldgica (os que usufruem de software, por ex.),
dar mais espago para a manifestagdo destes servidores.

Incentivo / Motivagéo /
Engajamento /
Experiéncia do

Colaborador

A falta de motivagdo e o desmantelamento da instituigdo contribuem em muito para a pouca
participacao dos servidores nas agdes de capacitagao. A instituicdo deve oportunizar agdes para que
o servidor se sinta pertencente e compromissado com a missédo da autarquia. Mais do que um
treinamento técnico, precisamos coeséo e motivagdo. Sugiro atividade de desenvolvimento de
equipes e capacitacdo para gestores

Acreditar na capacidade dos outros.

Crie programas de incentivo a capacitagdo / Incentive o desenvolvimento profissional e pessoal

Disponibilizagao e incentivar o desenvolvimento de pessoas

Maior incentivo e melhor direcionamento

Mais incentivo para participagao, necessidade de valorizar diferentes areas de conhecimento

Disseminar as agoes e incentivar a atuacao

Descobrir os interesses dos servidores.

Rodadas de conversa com os servidores por servigo

Participacao coletiva, levantamento de demandas reais, identificagdo e incentivo das habilidades dos
servidores e realizagao de agdes para melhoria das habilidades que precisam ser
trabalhadas/estimuladas. A¢des de valorizagao e reconhecimento do trabalho do servidor. Incentivo a
utilizagao das tecnologias, agdo continua voltada para as habilidades s6cio emocionais.

Ampliar a divulgacéo e o alcance dessas politicas de capacitagao, incentivando e buscando envolver
e/ ou integrar os servidores para consecugéo dos objectivos almejados.

Incentivar a capacitacdo dos servidores de forma mais assertiva

Bem, primeiramente, é necessario criar 1 cultura institucional que estimule isso entre os funcionarios.
Atuando em algumas superintendéncias, a iniciativa pela capacitagdo, normalmente (quase sempre)
parte dos servidores, até onde vejo. Parece ser necessario ter eventos regulares que promovam isso,
ofertando a possibilidade de forma real aos funcionarios a oportunidade de capacitacio.

Proporcionar maior participagao dos servidores que ndo ocupem cargo de chefia.

Levantamento das necessidades e capacitar todos independente da vontade de cada um. Promover e
incentivar as capacita¢gdes, como um investimento primordial aos resultados.

Plano de
Desenvolvimento de
Pessoas

Mais divulgacéo e tentar tornar mais simples a PDP.

Elaboragéao de plano mais simples que facilite o servidor de participar, mas que o 6rgdo possa cobrar
os conhecimentos do servidor participante.

PDP do ultimo ano restringiu as sugestdes da equipe e deixou que as areas de direcao, distantes das
necessidades da equipe, estabelecessem as atividades principais a serem aprovadas.

Nao limitar ao PDP

Inicialmente acho que o autarquia deveria mapear a real necessidade dos servidores. Isso € obvio,
certo! Muitas tentativas sdo implementadas e que nao tem efeito. A Unica iniciativa que ocorreu no
ambito do autarquia — que presenciei com sucesso — foi quando os instrutores eram servidores que
conheciam do tema e do objetivo do curso. Ou seja, “sabiam repassar” o conhecimento para
mudarmos de patamar em um determinado evento. Se fossemos “aprender” 0 mesmo tema com um
curso de prateleira o objetivo ndo seria alcangado. Nesse contexto, a gestdo de pessoas deve se
debrugar / mapear e buscar junto aos chefes as necessidades de cada unidade. Nao adianta chegar
formularios genéricos com prazos apertados para serem respondidos de um dia para o outro sem a
orientacéo do setor (capacitagédo) sobre os impactos de cursos/capacitagdes para os servidores do
autarquia. A motivacao deve ser o caminho para tragar objetivos, metas e alcangar resultados.

O Plano é elaborado de forma difusa. Por exemplo, o formulario ndo contém o nome do curso. As
perguntas deveriam ser mais diretas. Outra questao € que o Plano questiona quais séo as
necessidades de capacitagdo e ndo contempla como este sera executado. Por fim, a capacitagé