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Ainda bem que sempre existe outro dia.
E outros sonhos.

E outros risos.

E outras pessoas.

E outras coisas.

(Clarice Lispector)
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RESUMO

As organizagdes publicas tém sido estimuladas a investir no potencial das pessoas
com vistas ao desenvolvimento continuo delas e, por sua vez, a promocao de
melhorias na performance organizacional e na capacidade de atuagdo da instituicao
em meio aos problemas relativos as agendas publicas. Assim, identificou-se que a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas vem sendo modificada em funcao
de fomentar condigcdes institucionais para viabilizar a capacitacdo de forma mais
planejada, organizada e integrada aos interesses institucionais e da sociedade. Para
avaliar como essa politica vem sendo implementada, conforme suas atuais
diretrizes, analisamos as dificuldades e potencialidades de implementagdo do Plano
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal associado a capacitagao dos servidores
no contexto do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco,
campus da cidade de Pesqueira. Realizou-se uma analise de dados com base em
entrevista semiestruturada realizada com dez gestores da instituicdo citada.
Verificou-se que a questdo orcamentaria reduzida tem impedido a efetividade no
atendimento as demandas institucionais de capacitacao e, por isso, acredita-se que
didlogos externos ao IFPE podem contribuir para o aumento dos valores destinados
a essa tematica tdo importante para o desenvolvimento organizacional.

Palavras-chave: Capacitacdo. Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.
Plano de Desenvolvimento de Pessoas. Institutos Federais



ABSTRACT

Public organizations have been encouraged to invest in the potential of people with a
view to their continuous development and, in turn, the promotion of improvements in
organizational performance and the institution's ability to act in the midst of problems
related to public agendas. Thus, it was identified that the National Policy for the
Development of People has been modified as a function of fostering institutional
conditions to enable training in a more planned, organized and integrated way to
institutional and society interests. To evaluate how much this policy has been
implemented in practice, according to its current guidelines, the present study has
the general objective of analyzing the difficulties and potentialities of the
implementation of the National Staff Development Plan associated with the training of
civil servants in the context of the Federal Institute of Education, Science and
Technology of Pernambuco, campus of the city of Pesqueira. A semi-structured
interview was used with ten managers of the research locus, whose analysis was
performed by means of Bardin's content analysis. From the research findings, it was
identified a need for further discussions with managers to guide them about the
execution of the PDP and its unfoldings, given the presentation of insecurity on their
part to guide the teams. It was verified that the reduced budget issue has prevented
a greater effectiveness in meeting the institutional demands of training and,
therefore, it is believed that dialogues external to IFPE may contribute with
improvements in increasing the amounts allocated to this topic so important for
organizational development.

Keywords: Training. National Policy for People Development. People Development
Plan. Federal Institutes
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1 INTRODUGAO

Com o passar dos anos, fatores como o avango tecnolégico, a ampliagao do
controle social para a destinacdo dos recursos publicos e a necessidade de
atendimento aos direitos do cidaddo exigiram um processo evolutivo no servigo
publico para atender com eficacia e eficiéncia a sociedade.

Exigiu-se para prestacdo de servicos publicos uma modernidade que
integrasse 0 uso das tecnologias e do aperfeicoamento de suas estruturas
normativa, organizacional e de pessoal na perspectiva de agregar valor a sociedade.

Essa evolugao substituiu a cultura de modelos associados ao patrimonialismo
e ao excesso de burocracia para um modelo de uma administragao publica gerencial
focada em resultados, o qual agregasse a melhoria nos servigcos publicos
disponiveis ao desenvolvimento de uma cultura gerencial nessas organizagdes
(CARMO et al., 2018).

Essa administragcao Publica Gerencial, segundo Cardoso (2017, p. 13), trouxe
a tona a emergente necessidade de se “[...] repensar modelos préprios de gestédo e
suas praticas administrativas, as instituicdes publicas se depararam com outro
desafio: adaptar e aprimorar a gestdo de pessoas a nova realidade” Assim, as
Instituicbes Publicas passaram a buscar a implementagdo de estratégias que
atendessem as agendas publicas efetivamente, realizando adaptagdes internas para
a profissionalizagao na prestag¢ao dos servigos ao publico. Com isso, teve iniciou um
processo de reforma gerencial, cujo foco nos resultados dependeria de uma “[...]
uma administragdo publica com profissionais altamente qualificados” (CAMOES,
2013, p. 35).

Diante dessa preocupacao, em se tratando da realidade das instituicdes de
ensino superior, como é o caso da Instituicdo a ser estudada no presente projeto,
acentuou-se a relevancia de profissionais mais capacitados para lidar com a
transformacao social agregada pelos resultados promovidos pela educagédo na vida
das pessoas. Bregalda e Tosta (2014, p. 5) reforgam que “[...]o desempenho das
pessoas € o principal fator de importancia para que uma instituicdo de ensino atinja
seus objetivos fins”.

Nessa direcdo, as instituicdes de ensino superior tém a premissa de incentivar
e criar condi¢gdes de desenvolvimento do seu corpo funcional, no entanto estas

condi¢cbes estar alinhadas com os caminhos propostos pela instituicdo e suas
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estratégias de alcance. Essa proposta de agregar capacidade técnica aos interesses
publicos dialoga com a proposta de Cardoso (2017, p. 13) que considera que o
poder publico deve “[...] prestar melhores servigos ao cidadao-cliente, na tentativa de
adequa-los as novas exigéncias do mercado e alcangar seus objetivos
institucionais”.

Nesse sentido, € necessario que as organizagbes publicas percebam o
importante papel do ser humano para efetivar esse processo de transformacao, ja
que a criatividade e a capacidade de pensar permitem estabelecer o diferencial inter
organizacional, uma vez que a aprendizagem organizacional e as competéncias
técnicas e humanas s&o fundamentais para o alcance dos resultados (DE FARIAS
AIRES; SALGADO, 2019).

No Brasil, buscou-se estruturar uma politica de recursos humanos com base
na satisfacdo, no desenvolvimento e na meritocracia do servidor, propondo-se a “[...]
reestruturagdo das carreiras, reorganizagédo de cargos, desenvolvimento profissional,
a avaliacdo de desempenho, o diagnodstico de necessidades de desenvolvimento e
instituicdo de politicas de capacitagao” (CABRAL, 2020, p. 16).

Essas propostas foram materializadas por meio do Decreto n® 2.794/98,
criando a Politica Nacional de Capacitacdo dos servidores publicos federais
(CABRAL, 2020). No entanto, Cambes (2013) ressalta que o Decreto n° 2.194/98
possuia limitagdes, pois, além de bastante engessado, relacionava-se a questdes
como custo e treinamento, sem se preocupar com a devida qualidade desses
treinamentos.

Dando sequéncia as adaptagdes necessarias a Politica, foi publicou no ano
de 2006 o Decreto n° 5.707/06, propondo um modelo de capacitacdo baseado em
competéncias que alinhassem questbes técnicas e orcamentarias. Esse modelo
posteriormente, também, passou por criticas em sua estrutura, tais como “[...] a falta
de procedimentos e critérios claros para os afastamentos dos servidores, a
impossibilidade de mensurar resultados e a falta de atencdo aos principios basicos
da administragao, como razoabilidade e proporcionalidade” (CABRAL, 2016, p. 9).

Dando sequéncia a melhoria continua e a busca de efetividade na aplicacéo
de diretrizes para licencas e afastamentos para acbdes de desenvolvimento, o
governo federal emitiu em 2019 o Decreto n° 9.991, criando a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas da administragao publica federal direta, autarquica e
fundacional (BRASIL, 2019).
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A proposta contemplou critérios mais claros para acdes de capacitacéo e
desenvolvimento pelos servidores norteando as areas de gestao de pessoas, assim
como a capacidade para gerenciar e otimizar as demandas de formagao continuada.
E, na perspectiva de aprimoramento da operacionalizacdo do Decreto 9.991/2019,
também foi instituido o Decreto 10.506, no ano de 2020, regulamentado pela
Instrucdo Normativa n° 21 de 1° de fevereiro de 2021, alterando o Decreto
9.991/2019.

Segundo Marin e Nichelle (2021), esses avangos demonstram que a busca
pela qualidade das ac¢des de desenvolvimento, pois elas ndo se destinam apenas a
um treinamento dos individuos, mas o seu préprio desenvolvimento. Para as
autoras, “[...] as acdes de desenvolvimento destinam-se a formacado continuada de
profissionais e ndo devem ser restritas ao mero treinamento” (MARIN; NICHELLE,
2021, p. 108). Essas agdes buscam englobar aspectos que vao além daqueles
somente técnicos, envolvem também o desenvolvimento intelectual do individuo
(LIBANEO; OLIVEIRA; TOSCHI, 2012).

Com isso, observa-se que varias adaptacdes foram realizadas para aprimorar
as diretrizes e estratégias voltadas a capacitacdo dos servidores, de modo a agregar
critérios, efetividade, competéncias e otimizacdo de recursos publicos. Todavia,
ressalta-se que tdo importante quanto formular politicas, o grande desafio das
organizagbes € aplica-las institucionalmente e estabelecer mecanismos de controle
para verificar continuadamente o que realmente tem sido implementado e
executado.

Segundo Silva (2017, p. 38), promover as etapas de controle e avaliagdo sao
fundamentais a consolidacdo da PNDP, pois elas permitirdo a busca pela
qualificacdo “[...] das acbes de aperfeicoamento profissional, aprimoramento dos
instrumentos de monitoramento e na utilizacdo de mecanismos de avaliagao
eficientes e eficazes”, facilitando o alinhamento entre as competéncias dos
servidores, os interesses individuais e institucionais aliado ao planejamento das
agdes organizacionais. Com isso, para a consolidagdo dessa importante politica
nacional, faz-se necessaria a observancia da aplicagao no ambito local.

Embora as agdes de capacitacdo de servidores publicos sejam importantes e
tenham sido incorporado a realidade de todos os ambientes da administracao
publica, inclusive as instituigdes de ensino superior, € preciso investigar como elas

estdo sendo executadas, uma vez que nao estdo descartas as dificuldades em
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executar essa politica. Dentre as dificuldades, € possivel que haja a falta de
compreensao da importancia de aplicar a politica direcionada a construgcéo de
conhecimentos integrados as competéncias dos individuos; alinhamento dos
interesses individuais aos da instituicdo; auséncia de planejamento adequado das
acdes de capacitacdo e dificuldades em otimizar os reduzidos recursos para
alcangar o maior numero de servidores, considerando as necessidades
institucionais.

Diante do exposto e dada a relevancia de colocar em pratica as diretrizes
nacionais para a formacado dos servidores, visando as competéncias para os
resultados institucionais com o devido gerenciamento dos recursos destinados a
capacitacao, torna-se indispensavel estudos que estejam focados nessa tematica.

Autores como Camdes (2013), Silva (2017) e Cabral (2020) registram que ha
caréncia de estudos, na literatura nacional, que investiguem as politicas de gestéo
de pessoas no ambito do servico publico. E no sentido de contribuir com a discussao
sobre o assunto, que se apresenta a proposta desta pesquisa que visa investigar a
execucdo da PNDP no ambito do Instituto Federal de Educacado, Ciéncia e
Tecnologia de Pernambuco (IFPE), focando no campus da cidade de Pesqueira.

Esse estudo se justifica na pratica pela preocupacéo do quao imprescindivel
sao os efeitos de uma formacdo continuada adequada e aplicada na atuagao
profissional do servidor para um processo de efetividade do servico publico.
Profissionais devidamente qualificados para o seu autodesenvolvimento e melhoria
de sua performance junto a sociedade aliado a investimentos publicos assertivos na
area de pessoal sao propulsores a consecugao de politicas publicas eficazes.

Assim, a pergunta de investigacdo que norteia o presente trabalho é: como
esta sendo efetivado o Plano de Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, que visa
capacitar os servidos publicos federais, no ambito do Campus de Pesqueira do
IFPE?

1.1 Objetivo Geral

Analisar as dificuldades e potencialidades de implementacdo do Plano
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal associado a capacitagao dos servidores
no contexto do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco,

campus da cidade de Pesqueira.



13

1.2 Objetivos Especificos

. Compreender a visdo dos gestores do IFPE-Campus Pesqueira sobre a
importancia de implantacédo da PNDP;

. Verificar o conhecimento dos gestores para implementar a execugédo da
PNDP;
. Avaliar a implementacdo da PNDP na visdo dos gestores no ambito do

Campus Pesqueira

. Perceber as estratégias utilizadas para integracdo do orgamento para

capacitagao com as competéncias dos servidores.

. Elencar estratégias de melhorias para implementagdo do PNDP no Campus
Pesqueira;
. Desenvolver um relatorio técnico sobre a implementagcdo do PNDP no

Campus Pesqueira.
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2 GESTAO DE PESSOAS NA ADMINISTRAGAO PUBLICA

O gerenciamento de pessoas no servico publico estd intrinsecamente
relacionado as transformagbes e avangos propostos no cenario da gestao
modernizada, a qual estdo submetidos os 6rgaos publicos. As instituicbes que fazem
parte da administracdo publica brasileira necessitaram passar por transformacgdes
que acompanhassem as novas realidades politicas, econbmicas, sociais e
tecnoldégicas que compdem os contextos em que elas estdo inseridas. Para isso,
buscaram se moldar a construgdo de um modelo de gestdo que atendesse aos
anseios de uma sociedade, cada vez mais exigente e avida por atendimento aos
seus direitos.

A globalizagdo e o avango tecnoldgico permitiram a aceleragdo desse
processo no servigco publico, proporcionando caminhos a redefinicdo de seus rumos
estratégicos. Com isso, as instituicbes passaram a buscar uma nova gestao publica,
a partir da evolugao dos trés periodos em que o estado perpassou, ou seja, 0
patrimonialista, o burocratico e o gerencial (BLONSKI et al., 2017).

No periodo patrimonialista, havia a administragdo pautada em monarquias
absolutistas e interesses privados em detrimento de interesses publicos, sem
diferenciagcao entre os limites entre o universo do patriménio publico e do privado.
foi um periodo em que a gestdo publica esteve suscetivel ao nepotismo, as
corrupgdes, as perseguicdes e aos interesses de uma pequena parte da populagéo .
Essa proposta tornou-se inviavel diante do desenvolvimento do capitalismo industrial
e das necessidades de separagao do estado e do mercado (CARMO et al., 2018).

O combate a corrupgédo e a inexisténcia de procedimentos organizacionais
voltados a prestacdo de servicos publicos emergiram a busca por uma
administragcado publica burocratica em substituicdo aos interesses patrimonialistas.
Essa proposta de burocracia foi direcionada pelo modelo weberiano que buscou
instituir um maior formalismo, a hierarquizagdo, a impessoalidade, padronizacéo,
criacdo de procedimentos e foco nos processos e na rigidez das medidas
administrativas (ABRUCIO; LOUREIRO, 2018).

A referida reforma burocratica ocorrida na década de 1930, no Brasil, teve
como marco a criagao do Departamento Administrativo do Servigo Publico (DASP)
que procurou, de forma emergente, revolucionar a gestado publica para atenuar a

vulnerabilidade que se encontravam os recursos publicos a servico de interesses
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privados e sem a devida preocupagdo com o seu real objetivo, que € o atendimento
a populagao (BRESSER-PEREIRA, 2001).

Segundo Bresser Pereira (2001, p. 11), a criagdo do DASP visava a
promoc¢ao de uma verdadeira “[...] revolugdo modernizadora do pais, industrializa-lo
e valorizar a competéncia técnica”. Dai decorre a afirmag&o que ja se iniciava uma
busca de entendimento de como a competéncia técnica dos profissionais poderiam
revolucionar a realidade do servigo publico.

Carmo et al. (2018) ressaltam como o modelo burocratico implantado, apesar
de sua relevancia para resultar em uma maior estruturacdo de procedimentos no
servico publico, apresentou excessiva rigidez nas normas e disfungdes da
burocracia, o que, com os cenarios que surgiram com a globalizagdo e o advento da
internet, tornar-se-ia inviavel a manutencao de prestacado de servigos publicos, uma
vez que era moroso e alheio as inovagdes exigidas pela sociedade.

Surgia, com isso, a necessidade de uma nova gestdo publica, cuja proposta
era adaptar os avangos gerenciais utilizados na empresa privada para a realidade da
administragao publica, orientando-se por principios modernos de gestao, tais como o
planejamento, a organizacdo, o acompanhamento e o controle para melhoria na
prestacao de servigos publicos (MOURA; SOUZA, 2016).

Machado et al. (2012, p. 36) revelam que os servicos publicos tém se
reconfigurado com a proposta de trazer em si uma preocupagado com o cidadao e
“[...] os pressupostos de bem-estar para uma determinada sociedade, que,
expressos por direitos, tém sua materialidade nas politicas publicas e servigos
publicos para atender pessoas — cidadaos de um Estado”. Assim, para se focar nos
resultados voltados ao cidadao de forma célere, eficiente e qualificada, fez-se
necessario estabelecer uma profissionalizagao e reorientagdo na forma de gerenciar
os recursos financeiros, humanos, materiais e tecnologicos.

Embora as modernizagbes da estrutura da gestdo publica tenham ocorrido,
até os dias atuais, as transformacgodes significativas estdo centradas na substituicdo
de um estrutura organizacional hierarquizada, burocratica e rigida focada em
processos para uma de modelo gerencial direcionado a agdes efetivas, focado em
resultados que sejam capazes de aliar os objetivos organizacionais as demandas da
sociedade (BANDEIRA et al., 2017). No entanto, as modificagdes institucionais s&o
diretamente vinculadas a capacidade de as pessoas conseguirem aplica-las de

forma efetiva, o que nem sempre esta em consonancia com o proposito do gestor.
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O ser humano possui o grande desafio de, por meio de suas agdes, buscar a
qualidade e a produtividade impostas pelo mundo moderno em que se vive
(MOURA; SOUZA, 2016). Nesse contexto, mais que pessoas comprometidas com a
consecugao dos resultados no servigo publico, exige-se que as Instituicdes estejam
preparadas para lidar com elas. Dai decorre afirmar que o setor de gestdo de
pessoas no servigo publico tem a grande responsabilidade de colaborar com o
crescimento institucional, mediante o investimento na gestido e no desenvolvimento
dos servidores da Instituicdo (CARMO et al., 2018).

Nogueira e Santana (2000, p. 11) trataram de denominar a concepgao
renovada utilizada para administrar recursos humanos no servico publico,
referenciando-se como ‘[...] esforco de mediagdao entre o carater inevitavelmente
burocratico das organizagcbes e a missao que estas tém que cumprir, com
responsabilidade e transparéncia numa sociedade democratica”.

Com essa perspectiva, compreende-se que a gestdo de pessoas na
administragcao deve reunir condi¢gdes para o aperfeicoamento das competéncias e
habilidades dos servidores. Isso se justifica, pois as pessoas sao fatores
imprescindiveis para o alcance dos resultados institucionais e, por sua vez, o
atendimento aos interesses sociais (FERREIRA; GUIMARAES JUNIOR, 2020).

As pessoas se apresentam, portanto, como o principal ativo que as
instituicdes publicas possuem, e o desenvolvimento delas estda diretamente
vinculado ao seu comprometimento com a organizacdo. E preciso entender que,
para ser parte atuante nas entregas e nos resultados buscados pelas instituigdes, o
desenvolvimento das pessoas é fundamental (FERREIRA; GUIMARAES JUNIOR,
2020).

Nesse sentido, Barros Neto (2019, p. 10) ressaltam que as pessoas devem
estar preparadas, pois o “[...] conhecimento se torna obsoleto praticamente da noite
para o dia, nunca somos suficientemente habilidosos e as nossas atitudes sdo cada
vez mais cobradas, tudo isso ocorrendo em um turbilhdo infindavel de informacgdes”.
Esse processo de rapida transformagdo exige que as pessoas estejam se
atualizando constantemente.

Luna (2019, p. 36) ressalta que as pessoas tém grande relevancia e que sua
parceria com as organizagdes pode fortalecer a performance organizacional, pois as
pessoas se constituem como “[...] parte integrante do capital intelectual da empresa.

Elas sdo fornecedoras de conhecimentos, competéncias e sdo, sobretudo, a
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inteligéncia que propicia decisdes”. Para compor esse capital intelectual mencionado
por Luna (2019), as Instituicbes devem assegurar uma gestdo de recursos em prol
do desenvolvimento desse importante agente de transformagao: o servidor. Desse
modo, os 6rgados da administracdo publica devem implementar uma gestdo de
pessoas que planeje, execute e avalie suas agdes de capacitagdo com vistas ao
aprimoramento das competéncias individuais e institucionais para melhoria continua
do seu corpo funcional.

No servigo publico, assegurar que as competéncias dos servidores estejam
alinhadas com os interesses dos cidadaos € um dos atributos de uma gestao publica
estratégica, focada nos resultados e no aperfeigoamento de seus colaboradores.
Nesse sentido, cabe a gestdo de pessoas na administracdo publica fomentar
oportunidades e procedimentos para que as pessoas, sua atuacido, seus valores,
suas competéncias e seus objetivos estejam sintonizados com a estratégia
organizacional e a misséo, visdo e objetivos institucionais (FERREIRA; GUIMARAES
JUNIOR, 2020).

Diante do exposto em relacdo ao papel estratégico e ativo do servidor na
promogdo dos direitos sociais, uma das estratégias efetivas para solucionar
problemas, por meio da execugdo do seu trabalho, € tornar a qualificacdo do
servidor publico como um instrumento de motivacdo profissional, de estimulo a
curiosidade e a criatividade. Isso permite que sejam ofertadas oportunidades de
crescimento profissional, valorizagdo da capacidade do individuo e, até mesmo,
possiveis promogdes (CARDOSO, 2017).

A oferta de capacitacdo de pessoas no servico publico € tdo importante
quanto a gestdo de servidores. Essa gestdo vai desde o levantamento de
necessidades as mudancas no desempenho das atividades. Para isso, & preciso
realizar levantamento de interesses individuais e organizacionais, de como o0s
recursos financeiros poderdo atender o maior numero de envolvidos, de como o
treinamento esta alinhado as reais competéncias necessarias para o servidor € o
quanto a capacitagcdo se materializa em transformagao institucional (MARIN;
NICHELLE, 2021).
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2.1 AVANCOS EM AGOES DE CAPACITAGAO PROPOSTOS PELA POLITICA
NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS — PNDP

As transformacdes na politica voltada aos trabalhadores do servigo publico
decorreram das mudancas culturais que evidenciaram a necessidade de mais
investimento em acgbes de capacitacdo com vistas a formar profissionais
competentes para o exercicio laboral em uma gestdo publica alinhada com os
interesses contemporaneos. Segundo Moura, Vanni e Azeredo (2020, p. 19), esse
investimento € de “[...] extrema importéncia e esta intimamente ligado a preocupagao
com os objetivos e as metas da organizagao, o desempenho e as formas de atuagao
adequadas para concretizar tais objetivos

Essa preocupacado se justifica, pois a ineficacia na atuagdo dos servidores
publicos em decorréncia da falta de conhecimento, experiéncia ou competéncias
destinadas ao cumprimento das agendas publicas, resulta em uma sociedade sem o
devido atendimento as suas necessidades, além de levar o desperdicio de recursos
publicos. Nessa esteira, verificou-se que, para se focar nos resultados, necessitar-
se-ia de um aperfeicoamento das pessoas que compdem a Instituicdo e que suas
respectivas formacbes nao deveriam estar desconectadas dos interesses
organizacionais. Para isso, o surgimento dessas politicas passou a impulsionar e
exigir um maior comprometimento da educagao corporativa com o alinhamento aos
objetivos estratégicos (CABRAL, 2020).

Além de estarem alinhados com os objetivos da organizagdo, faz-se
necessario que essa capacitacado esteja em alinhamento intersetorial, pois conforme
afirmam Paula e Nogueira (2016, p. 8), “[...] a organizagao s¢ ira crescer como um
todo quando todos os setores estiveram alinhados. E de fundamental importancia
gue os colaboradores estejam engajados nesse processo”.

As politicas de desenvolvimento de pessoas devem ser redirecionadas ao
foco das competéncias dos servidores, conquanto haja um alinhamento com a
gestdo orgamentaria e com as necessidades institucionais. Desse modo, é
imprescindivel que a aprendizagem advinda da capacitagdo resulte em mudangas
para a melhoria na prestacdo dos servicos ao publico (FERREIRA; GUIMARAES
JUNIOR, 2020). Dessa maneira, percebe-se que a competéncia se torna o cerne
das propostas que estruturam as diretrizes para construcdo das politicas
relacionadas ao desenvolvimento de pessoas. Com essa perspectiva, emerge a
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Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, mais conhecida como PNDP,
cuja proposta é alinhar as competéncias aos interesses institucionais e da populagéo
para que a prestacdo de servigos publicos esteja voltada as necessidades da
sociedade e dos interesses publicos (BRASIL, 2006).

E nesse intuito que houve a publicagdo do Decreto n° 5.707/2006, que
instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), e introduziu
formalmente na administracdo publica federal o direcionamento a gestdo por

13

competéncias. O documento preconiza a “[...] melhoria da eficiéncia, eficacia e
qualidade dos servigcos publicos prestados ao cidadao”, mediante o apoio
institucional para o “[...] desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance dos
objetivos das instituicbes” (BRASIL, 20062, p. 2).

No art. 2° do Decreto n°® 5.707/2006, sédo registradas competéncias que
devem ser geridas em conformidade com os interesses publicos e, para isso, tem
que se instituir um modelo de gestdao por competéncias que aperfeicoe e alinhe os
conhecimentos, habilidades e atitudes em prol do desempenho dos servidores
(BRASIL, 2006). As finalidades da PNDP constantes no artigo 1° do Decreto n°
5.707/2006 sao destacadas abaixo:

melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados
ao cidadao; (ii) o desenvolvimento permanente do servidor publico; (iii) a
adequacao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicbes, tendo como referéncia o plano plurianual (PPA); (iv) a
divulgacdo e gerenciamento das agbGes de capacitacdo; (v) e a

racionalizagéo e efetividade dos gastos com capacitacéo (art. 1°) (BRASIL,
20086, p. 10).

Percebe-se que esse Decreto divulgado em 2006 ja demonstrava uma visao
voltada a conexdo entre os saberes e os recursos publicos disponiveis, visando
otimizar, da melhor forma, para que o interesse publico se sobreponha. Segundo
Camdes (2013, p. 86), a PNDP buscou a construgdo de uma politica “[...] que
conduzisse a capacitagdo no governo federal a ser orientada por competéncias,
contribuindo para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais”.

Borges (2017, p. 9) corrobora esse entendimento, afirmando que a PNDP tem
a finalidade de melhorar o servigo publico, a partir da “[...] eficiéncia, eficacia e

efetividade dos servicos publicos prestados a sociedade”, por isso, verificar seu
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funcionamento nos 6rgéos publicos é uma atribuicdo que deve ser incorporada pelos
gestores publicos.

Marin e Nichele (2020, p. 64) observaram que, no artigo 3° do Decreto n°
5.707/2006, destaca-se a relevancia em se promover “[...] incentivo as iniciativas
pessoais e oferta de oportunidades de capacitagdo aos servidores, visando ao
desenvolvimento de competéncias institucionais e individuais”. Com isso, observa-se
que aquele decreto ja se preocupava com o melhor gerenciamento das ag¢des de
capacitacado e racionalizagdo dos gastos dos recursos publicos voltado para essas
acdes. Além disso, propunha-se a divulgar e gerencia-los de forma sistematizada.
Segundo analise de Marques (2015), o modelo proposto no Decreto n® 5.707/2006

tinha as vantagens destacadas abaixo:

Sistematizagdo do Plano de Desenvolvimento dos servidores (capacitagéo)
a _partir das necessidades reais e ndo de demandas aleatérias, capazes de
agregar valor a organizacdo e ao individuo, com foco em resultados;
Formagdao do banco de talentos; Constru¢dao de modelos “informais de
capacitacdo e desenvolvimento” de baixo custo (aprendizado no ambiente,
pesquisas, tutoria/coaching) e Motivagado, uma vez que o servidor se torna
responsavel pelo seu desenvolvimento (MARQUES, 2015, p. 10, grifo
Nnosso).

Essas vantagens demonstram que as politicas voltadas ao servigo publico
ampliaram a preocupagdo com as diretrizes voltadas ao desenvolvimento do
servidor, de modo que as demandas aleatérias fossem substituidas por demandas
planejadas com antecedéncia e com recursos destinados antecipadamente para tais
finalidades. No entanto, muitas vezes, as organizagdes publicas, apesar dos
avancos, tém dificuldade de colocar em pratica essas politicas governamentais seja
pelos obstaculos internos em inovar no servico publico em decorréncia das
demandas rotineiras excessivas e de possiveis sobrecargas de trabalho de alguns
servidores em relacéao a outros. A mudanca de uma cultura arraigada no servigo
publico exige esfor¢cos e gestores com abertura e capacidade para incentivar a
mudanga organizacional

Uma iniciativa promissora foram os cursos realizadas pelas escolas de
governo (BRASIL, 2006). Essa proposta agregou beneficios ao gerenciamento dos
recursos publicos, pois se uniformizavam os valores destinados aos cursos do
servigo publico, assim como a ampliacdo de possibilidades de que a formagao fosse

contextualizada a administragdo publica e suas singularidades, o que nem sempre é
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abarcado em cursos que nio possuem essa finalidade (CAMOES, 2016). Nessa
perspectiva, as escolas de governo podem contribuir com o aperfeicoamento dos
servidores publicos, mas, também, pode ser retroalimentada pelas demandas
advindas dos proéprios 6rgaos publicos.

Outra informacdo sobre o Decreto n° 5.707/2006, resgatada por Narin e
Nichelle (2020), continha uma das questdes que ultrapassavam o limite do processo
formativo, pois € que nele o desempenho nio estava atrelado exclusivamente a
questdo da execucgao do curso, mas a diferentes fatores que o abarcavam. Dentre
0s quais destacam-se questdes de motivacdo, acompanhamento, cursos correlatos
a area de atuacido e o quanto dessas agdes tém contribuido com o alcance dos
objetivos e o desempenho do servidor.

Percebeu-se, com isso, que a busca pela eficiéncia ja vinha compondo as
estratégias governamentais para o funcionamento das organizagdes publicas. No
entanto, as

identificou-se a necessidade de acompanhar transformacgdes

tecnolégicas, sociais, politicas e econbmicas para a composicdo de uma
reorganizacgao e redefinicao de critérios e do estabelecimento de competéncias para
a execugdo das atividades, assim como de melhor gestdo dos recursos
institucionais. Apesar dos avangos verificados, constatou-se a necessidade de
melhor alinhamento com as necessidades locais e a operacionalizagao da politica.
Abaixo, os autores Pantoja et al. (2012, p. 42) demonstram os principais desafios e
os avancos da PNDP.

Quadro 1 - Principais desafios e avangos da PNDP

Desafios

Avancgos

Aumentar o numero de servidores

capacitados.

Ampliacdo do indice de adesdo ao preenchimento do
Relatério de Execugao do Plano Anual de Capacitagao.

Ampliar a meédia de carga horaria de
capacitagao por servidor.

Aumento de 50% no quantitativo de Dirigentes,
Gerentes e Assessores capacitados em agdes com
foco estratégico.

Fomentar agcbes de capacitacdo na area
tematica “Desenvolvimento Gerencial”.

Aumento de 20% no total de
Aperfeicoamento e Educacéo Formal.

agdes de

Incentivar e apoiar os 6rgaos na elaboragao
do Plano Anual de Capacitagcdo com base
na Gestao por Competéncias.

Relevante participacdo de instrutores servidores da
administragdo publica federal nas acgbes de
capacitagao e desenvolvimento.

Promover a revisdo do Relatério de
Execucdo do Plano Anual de Capacitacao,
por uma comissdo técnica com
representantes da CGDEP/SEGEP, dos
o6rgaos da administracdo publica federal e
das instituicdes federais de ensino.

Ampliagcao dos percentuais de execugcao orgamentaria.

Promover a implementagado de mecanismos
de avaliagao eficientes e eficazes.

indices significativos para a preferéncia da area
tematica “Desenvolvimento Gerencial”.

Aumento de 27,6% no quantitativo de oérgdos que
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Desafios Avancgos

elaboraram o Plano Anual de Capacitagcdo com base
na Gestao por Competéncias.

Crescimento de 8% no quantitativo de 6rgaos cujas
agoes de capacitacdo e desenvolvimento levaram em
consideragao os objetivos estratégicos da organizagao.

Reducédo da realizagdo das agbes sob demanda, sem
previsdo no Plano Anual de Capacitagéo.

Fonte: Pantoja et al. (2012, p. 42).

Dentre os desafios e avangos mencionados por Pantoja et al. (2012), é
possivel destacar que fatores como a estruturacdo de mecanismos de avaliacdo,
alinhamento com as competéncias do servidor, direcionamento aos objetivos
estratégicos da organizacdo, ampliacdo quantitativa e a qualitativa da gestdo dos
recursos financeiros e a busca do desenvolvimento da capacidade gerencial para
lidar com essas novas estratégias organizacionais se tornaram imprescindiveis a
execugao de uma politica de gestdo de pessoas.

Destaca-se que com a intensificacdo de um processo continuo de
capacitacdo dos servidores e dessas novas concepcgdes, foi necessaria a
promulgagcdo de decretos e normativas internas que aperfeicoassem a orientagao
gerencial e operacional dos 6rgaos publicos sob a ética do desenvolvimento de
pessoal. Ao longo dos anos, verificou-se que as estratégias de valorizagdo da
aprendizagem organizacional, por meio do desenvolvimento de seus colaboradores,
precisariam ser suportadas por transformagdes continuas nos documentos
norteadores que tratassem da tematica. Outrossim, foi se identificando que para
aplicacéo efetiva, por parte das instituigbes governamentais, critérios e diretrizes
com novos direcionamentos praticos. Diante disso, o Decreto n°® 5.707/2006 foi

revogado pelo Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019.

2.2 O DECRETO N° 9.991/19 E A POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO
DE PESSOAS — PNDP VIGENTE

O Decreto Presidencial n® 9.991/2019 buscou dispor sobre a “Politica de
Desenvolvimento de Pessoas da administragao publica federal direta, autarquica e
fundacional”. Ele, por sua vez, “[...] regulamenta dispositivos da Lei n°® 8.112, de 11
de dezembro de 1990, no que concerne as definicbes para realizar licengas e
afastamentos para ag¢des de desenvolvimento” (BRASIL, 2019, p. 1). Nesse Decreto
a politica nacional de desenvolvimento de pessoas (PNDP) é retratada como aquela

que:
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[...] visa a promogdo de um estruturado desenvolvimento dos servidores
publicos, aliando as competéncias dos servidores individualmente e em
equipe a exceléncia na performance organizacional dos érgaos e entidades
da administragédo publica federal direta, autarquica e fundacional (BRASIL,
2019, p. 2).

Ao se comparar os dois Decretos (5.707/2006 e o 9.991/2019), verificou-se
que, no primeiro, ja existia uma tendéncia a superagéo de paradigmas relacionados
ao carater tecnicista da capacitagdo, sendo substituido pelo termo desenvolvimento.
Essa proposta buscava reconfigurar os processos formativos institucionais, de modo
a se observar o servidor como sujeito em sua integralidade e com visao mais ampla
acerca da formacédo de competéncias, conforme define Cardoso (2017). Nesse
sentido, a PNDP é apontada pelo autor como um caminho as solugdes inteligentes e
eficazes para qualificar os servicos ofertados a sociedade, pois se preocupa com a
capacidade do individuo em apreender novos conhecimentos para desenvolver o
individuo e para que ele contribua com a organizagdo e os interesses publicos.
Trata-se de “[...] uma proposta inovadora de gestdo de pessoas, na tentativa de
romper com o0s modelos tradicionais da administragdo publica e estender a
importancia da competéncia para todas as organizagdes publicas” (CARDOSO,
2017, p. 35)

No Art. 2° do Decreto n° 9.991/2019, os mecanismos para aplicar a PNDP
estdo condicionados a confeccdo de instrumentos e procedimentos, conforme

descritos abaixo:

| - o Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP; Il - o relatério anual de
execugao do PDP; Il - o Plano Consolidado de A¢des de Desenvolvimento;
IV - o relatério consolidado de execucdo do PDP; e V - os modelos, as
metodologias, as ferramentas informatizadas e as trilhas de
desenvolvimento, conforme as diretrizes estabelecidas pelo 6rgéao central do
Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal - SIPEC (BRASIL, 2019,

p.1).

O SIPEC, conforme registrado na citacdo possui como “[...] atividades de
administracao de pessoal civil do Poder Executivo Federal da administragao direta e
das autarquias”, dentre elas, a capacitagdo ou aperfeicoamento de servidores.
(BRASIL, 2020b). O PNDP, por sua vez, contém as etapas necessarias a execugao
de uma Politica de Desenvolvimento de Pessoal integrada aos interesses

institucionais e aos recursos humanos e financeiros existentes. Para isso, observa-
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se seu direcionamento em etapas de planejamento, organizagdo, controle e
avaliagao para fins de uma melhoria continua.

O principal instrumento do PNDP é o PDP em si, pois ele estabelece as
propostas de capacitagao dos servidores, de acordo com o que os encarregados de
cada setor publico preveem para sua atuacao, de acordo com suas competéncias e
com os recursos financeiros existentes, observando-se as etapas de submissdes
internas e externas para aprovagado ou nao do PDP de cada instituicdo aos 6rgaos
responsaveis pela emissdo de pareceres sobre o disposto no PDP de cada
instituicdo (BRASIL, 2019). Nesse documento constam as descri¢cdes das atividades
de desenvolvimento para os servidores, o publico a ser atendido pelas a¢des de
desenvolvimento, a carga horaria e custo das agdes, assim como as informacgdes
sistematizadas pertinentes as areas dos cursos e, até mesmo, sua possivel oferta
pela Escola de Governo (BRASIL, 2019). No Art. 3° do Decreto 9.991/2019, constam
detalhes de execugdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas no ambito das

instituicdes publicas do poder executivo:

Art. 3° O Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP devera ser
elaborado anualmente com o registro das necessidades de
desenvolvimento dos servidores de cada érgdo ou entidade e das acdes
planejadas para atendé-las que serdo executadas no ano seguinte ao do
planejamento. § 1° A elaboracdo, o monitoramento e a avaliacdo do PDP
serdo realizados por meio de sistema informatizado disponibilizado pelo
6rgéo central do SIPEC. § 2° O ¢érgao central do SIPEC divulgara guia com
orientagbes que deverdo ser seguidas para o uso do sistema (BRASIL,
2019, p. XX, grifo nosso).

As diretrizes presentes no Decreto 9.991/2019 demonstram o reconhecimento
das ag¢des de desenvolvimento agregarem valor aos 6rgaos publicos e a sociedade.
Por isso, justifica-se a importancia de as estratégias terem sido retiradas do ambito
tedrico e ser colocadas na pratica cotidiana. Dentre as novas diretrizes do
planejamento da capacitagao direcionada aos servidores, destaca-se que até
mesmo um sistema informatizado foi implantado para que fossem uniformizadas as
propostas de ag¢des de desenvolvimento dos 6rgdos publicos. Também se ressalta a
necessidade do encarregado de cada setor ou departamento acompanhar o
processo de efetivacdo e materializacdo da capacitacdo na pratica laboral do

servidor,
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Art. 16. Na execugao do PDP, compete a chefia imediata do servidor: | -
estimular a participagdo de todos os servidores sob sua gestdo nas agdes
de desenvolvimento ofertadas pelo 6rgéo ou entidade; Il - acompanhar a
eficacia da agdo de desenvolvimento na aplicagdo pratica dos
conhecimentos adquiridos pelos servidores; e Ill - apoiar o servidor na
disseminagdo do conhecimento obtido nas agdes de desenvolvimento
(BRASIL, 2019, p. 10).

Ao se enfatizar o acompanhamento das chefias imediatas dos servidores na
materializagdo dos beneficios oriundos das capacitagdes realizadas pelo servidor,
verifica-se uma preocupagao com o0s resultados institucionais e como aqueles
recursos publicos vém sendo aplicados em favor dos interesses da sociedade.

No artigo 6° do PNDP, esta registrada a necessidade de submeter ao SIPEC
o PDP para fins de manifestagao técnica das informacdes prestadas pela Instituicao
“O 6rgéo central do SIPEC exercera papel orientador das diretrizes estabelecidas,
analisara o PDP de cada 6rgao e entidade e emitira manifestagéo técnica a respeito
do PDP até o dia 30 de novembro de cada ano civil ou no dia util subsequente”
(BRASIL, 2019, p. 2).

Observa-se que as instituicdes publicas necessitam submeter ao SIPEC, por
meio de sua unidade de gestdo de pessoas, um relatério anual com as propostas
levantadas pelas chefias e pelo servidor, de forma compilada para a emissao de
parecer favoravel ao pleito. Isso se apresenta como uma iniciativa capaz de
melhorar a antecipagdo da capacitagdo com a destinacdo de recursos e 0
planejamento para evitar a auséncia do servidor. Além disso, o servidor que nao
tiver incluido suas agdes de desenvolvimento no PDP nao podera usufruir de
capacitagao, ja que a condi¢cado de disponibilidade orgamentaria e de liberagdo para
executar a capacitagcédo é condicionada ao planejamento no PDP.

Também se observou no artigo 19., da Instrugdo Normativa N° 201, de 11 de
setembro de 2019, que dispbe sobre os critérios e procedimentos especificos para a
implementagao da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, de que trata o
Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019, pelos 6rgdos integrantes do Sistema de
Pessoal Civil da Administracdo Federal — SIPEC, que “[...] cabera a unidade de
gestado de pessoas do 6rgao ou entidade elaborar o Relatério Anual de Execugéo do
PDP juntamente com gestores e servidores” (BRASIL, 2019, p. 5), devendo ser
enviado “[...] até o dia 31 de janeiro, ou no dia util subsequente, do ano civil posterior
ao da execugdo do PDP” (BRASIL, 2019, p. 5). Esse relatério também estimula os
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orgaos publicos a buscarem mais controle, acompanhamento e direcionamento das
acdes de desenvolvimento. Ele deve apresentar questdes quantitativas das acdes
de capacitacdo e suas caracteristicas, assim como os recursos destinados para
elas.

Os documentos legais se constituiram fundamentais para a criagdo de uma
cultura de planejamento da capacitagdo nas instituigdes publicas e a preocupagéo
para que as capacitagbes nao sejam feitas de maneira aleatéria, alheias as
necessidades institucionais. Além disso, a racionalizagdo e o gerenciamento dos
recursos publicos sdo considerados na promoc¢ao das acdes de desenvolvimento
dos servidores, devendo estar atrelados as prioridades institucionais contemplando
maior numero de pessoas. Por isso, iniciativas dessa natureza devem ser
percebidas como importantes para otimizar os recursos publicas visando a
capacitacao dos servidores publicos.

Um avango significativo, a partir desse processo, foi a sistematica adotada
para os afastamentos para programas de pos-graduagao stricto sensu, que devem
ser realizados por meio de processo seletivo visando igualdade de oportunidades e
transparéncia aos servidores. Sobre isso, a nova redagdo da PNDP, elencada no
Artigo 22 do Decreto n°® 9.991/10 registra:

Os afastamentos para participar de programas de poés-graduagao stricto
sensu serao precedidos de processo seletivo, conduzido e regulado pelos
o6rgdos e pelas entidades do SIPEC, com critérios de elegibilidade
isonOmicos e transparentes. § 1° Os processos seletivos considerarao,
quando houver: | - a nota da avaliagdo de desempenho individual; e Il - o
alcance das metas de desempenho individual (BRASIL, 2020, p. 8).

Esses critérios de elegibilidade poderdo ser estabelecidos, por meio de
editais, destinados aos servidores. No que concerne as notas de avaliagédo de
desempenho individual e ao alcance das metas de desempenho individual, no
entanto, & possivel verificar que nem todas as instituicbes fazem avaliagdo de
desempenho, embora essa diretriz apontada no Decreto demonstra a importancia
que deve ser dada a tematica pelos 6rgédos publicos, de modo que seja um
diferencial no momento de selecao para esses processos.

Conforme ja observado, a Politica de Desenvolvimento de Pessoas vem se
aptando aos cenarios da sociedade contemporéanea , no sentido reparar fragilidades
ou melhorias dos 6rgao publicos. Nesse sentido, o Decreto N° 9.991/19 foi alterado



27

pelo Decreto N° 10.506, de 2020, que alterou as determinagdes estabelecidas na
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administragcdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, e informagdes relacionadas ao constante no
dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, quanto a licencas e
afastamentos para acdées de desenvolvimento. O Decreto N° 10.506 de 2020
revogou a redagao onde constava que “[...] o 6rgao central do SIPEC é responsavel
por avaliar a execugao dos PDP e a observancia das diretrizes pelos 6rgaos e pelas
entidades” (BRASIL, 2020, p.1). Essa alteragédo estimulou e reforgou a necessidade
das instituicdes reforgar seu papel no acompanhamento da operacionalizacao local
No art 13 do referido documento, no que diz respeito ao que cabera a ENAP,
no inciso IV, foi dada a seguinte redacdo “[...] uniformizar diretrizes para
competéncias transversais de desenvolvimento de pessoas em articulagdo com as
demais escolas de governo e unidades administrativas competentes do Poder
Executivo federal” (BRASIL, 2020, p. 2). Com isso, é possivel notar a intengéo
governamental em ampliar a preocupagdo com as competéncias transversais' dos
servidores, de modo que as acbes de desenvolvimento contemplem tais
competéncias basicas que devem ser estimuladas em cada servidor. Essas
competéncias transversais, conforme Pantoja (2015), sdo exigidas a todos os
servidores que ocupam a organizagdo privada ou publica, visando que elas
contribuam com o bom funcionamento da organizagao e a convivéncia interpessoal.
Outro ponto abordado, no que se refere a intervengao do SIPEC na execugéao
do PDP, quando havia determinacdo que as a¢des de desenvolvimento sé poderiam
ser feitas apenas depois da aprovagao do PDP, foi alterado, passando a consta no
disposto no § 2° do art. 5° que: “[...] a partir de 30 de novembro de cada ano, a
autoridade maxima de que trata § 1° aprovara o PDP e podera acolher ou néo as
sugestdes recebidas do 6rgéo central do SIPEC no periodo” (BRASIL, 2020, p. 2).
Concorda-se com Narin e Nichelle (2021, p. 115), ao afirmarem que as
alteracdes, no Decreto N° 10.506/2020, designaram o SIPEC para um carater mais
de orientagdo e sugestao em detrimento da obrigacdo prevista anteriormente no

decreto que foi alterado por esse. No referido documento consta que a etapa de

1“As competéncias transversais governamentais compreendem as competéncias basicas requeridas
por todos os servidores publicos federais. As competéncias transversais organizacionais se referem
ao conjunto de elementos essenciais ao funcionamento da organizagdo, ou seja, sao as
competéncias necessarias a todos os individuos e equipes que atuam no ambito da instituicdo”
(PANTOJA, 2015, p. 30-31).
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“‘manifestagcdo passou a ser apenas orientativo/sugestivo, deixou de ter carater
impositivo, pois compete a autoridade maxima do 6rgao definir se acolhe ou ndo as
sugestdes recebidas do SIPEC” (FONTE, ANO E PAGINA). Nesse sentido, apesar
de ter que aguardar a aprovacao do PDP, cabera as instituigdes acolher ou nao as
propostas do orgao Central do SIPEC, o que favorece a autonomia das delas, no
entanto, requer delas maior responsabilidade com as ag¢des de desenvolvimento
autorizadas.

A preocupagao com maior transparéncia também foi evidenciada no Decreto N°
10.506, de 2020, conforme registrado § 1° do art. 16 “[...] as despesas com agdes de
desenvolvimento de pessoas serao divulgadas na internet, de forma transparente e
objetiva, incluidas as despesas com manutencédo de remuneragao nos afastamentos
para agoes de desenvolvimento (BRASIL, 2020, p. 3). O Decreto a que se refere o
paragrafo do documento também se preocupou em abrir uma excec¢éo para a espera
da divulgagao do parecer técnico do 6rgéao central da SIPEC, pois conforme § 2° do

art. 16 podera “[...] ser_excepcionado pela autoridade maxima do érgdo ou da

entidade, reqistrado em processo administrativo especifico que contenha a

justificativa para a execucdo da acéo de desenvolvimento” (BRASIL, 2020, p. 3, grifo

nosso). Para isso, em conformidade com o Decreto em tela as inclusbes deverao ser
registradas nas revisdes do PDP dos 6rgaos e das identidades, mesmo que seja
posteriormente a sua realizagdo, mas com a apresentagao das devidas justificativas.

Considera-se importante essa flexibilidade, desde que haja anuéncia das
instancias competentes e que sejam excegdes, ou seja, que nao se torne regra e o
objetivo de planejar as agbdes de desenvolvimento n&o seja substituido por ag¢des
improvisadas. Marin e Nichelle (2021, p. 112) revelam que, com o Decreto
10.506/2020, ha uma mudanca de foco no PDP, que “..] sai da acao de
desenvolvimento e volta-se para a necessidade de desenvolvimento que precisa ser
sanada”. Para os autores, essa alteragdo define uma priorizagdo entre “[...]
descrever no PDP as necessidades de desenvolvimento a serem atendidas do que
as agdes que se pretende realizar para sana-las”. Para que as necessidades de
desenvolvimento sejam identificadas, € primordial que os gestores publicos realizem
levantamentos dos objetivos institucionais e necessidades formativas dos

servidores.
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Em sua analise comparativa entre o Decreto 9.991/2019 e o Decreto
10.506/2020, as autoras Marin e Nichelle (2021) verificaram que a maioria dos itens

que que elas selecionaram sofreram alteragdes, conforme registraram:

Dos oito elementos de comparacgao identificados, a partir da analise desses
dois decretos, constataram-se alteragcbes em cinco deles, sendo eles: a)
plano de desenvolvimento de pessoas (PDP); b) responsaveis pelo PDP; d)
cronograma e aprovagao do PDP; d) manifestagdo técnica; e) revisdo do
PDP. Por outro lado, trés elementos de comparagdo permaneceram
inalterados em relagdo ao Decreto 9.991/2019 e ao Decreto 10.506/2020,
quais sejam: a) alinhamento do PDP aos objetivos e a estratégia do 6rgao;
b) gestdo de riscos; c) alinhamento a gestdo de competéncias (MARIN,
NICHELLE, 2021, p. 118-119).

Face ao exposto, diante das alteragdes que vém acontecendo nos documentos
norteadores das agdes de capacitagdo, percebe-se uma preocupacido para que a
acao de desenvolvimento seja um instrumento de transformagdo voltada para a
prestacado de servico publico mais qualificado, executado por pessoas competentes,
capazes e atualizadas, tendo em vista as constantes transformagdes que ocorrem
nas organizagdes e na sociedade de forma geral. Para que isso ocorra, € importante
o aperfeicoamento e alinhamento, cada vez mais, das concepg¢des legais com a
praticas publicas, fator que ¢é fundamental para atender aos interesses da
populacao, em fungao da melhoria dos servigos prestados pelos 6rgaos publicos.

N&o obstante a legislagdo que visa melhor o servigo publico, Bregalda, Tosta
e Dalmau (2014) enfatizam que a implementacdo de uma politica dessa natureza
enfrenta dificuldades pela falta de apoio e direcionamento daqueles que idealizam a
politica que, por vezes, diverge da realidade no ambito local.

Para Silva (2017, p. 40), falta o devido monitoramento dos “[...] resultados
obtidos apds as acdes de capacitagao, a fim de avaliar a melhoria do desempenho
dos servidores capacitados”. O autor reforca que “no modelo de gestdo por
competéncias €& o0 passo realizado apdés as etapas de treinamento e
desenvolvimento”.

Diante do exposto, na proxima segao, apresentou-se o percurso metodologico

para o alcance dos objetivos da pesquisa.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

No que diz respeito a caracterizagdo desse trabalho, trata-se de uma
pesquisa de base, com abordagem qualitativa. Quanto aos objetivos, se configura
como uma pesquisa descritiva, pois visa descrever como ocorre o fenbmeno no
ambito local da implementacao da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.
No que se refere aos procedimentos para a coleta de dados, foi realizada entrevista
com os gestores da Instituicéo.

3.1 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada, conforme roteiro apresentado no apéndice A,
composto por 13 perguntas que nortearam a entrevista semiestruturada realizada
com os gestores do Campus. O roteiro conta com questionamentos relativos aos
instrumentos, as técnicas, estratégias e ferramentas utilizadas para implantagdo da
PNDP no campus Pesqueira.

Além das dificuldades, etapas e verificacdo de necessidades para melhor
execucdo da PNDP, também, serdo pontuados os critérios estabelecidos pelos
gestores do campus Pesqueira do IFPE para definicdo das capacitagdes pelos seus
respectivos servidores, para utilizagdo otimizada do orgcamento para capacitacéao
visando melhorar as competéncias dos servidores e para identificar se existem
formas de observancia das mudancas resultantes da capacitacao recebida. As
entrevistas ocorrerdo de forma presencial para melhor relagdo de dialogo entre o

entrevistador e os entrevistados.

3.2LOCUS E SUJEITOS DA PESQUISA

3.2.1 Lécus

O local da pesquisa é o Instituto Federal de Pernambuco, que faz parte de
uma Rede Federal de Educacéo, Profissional e Tecnoldgica, com foco no campus

Pesqueira.
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3.2.2 Sujeitos

Os sujeitos da pesquisa sdo os gestores do IFPE-campus Pesqueira,
compostos pelo Diretor Geral, Diretor de Ensino, Diretor de Administragcdo e
Planejamento, Chefe de Departamento de Extensdo, Coordenador da area de
Tecnologia da Informagdo, Coordenador de Recursos Graficos, Coordenador da
Divisdo de Assisténcia Estudantil, Coordenador de Administragdo Financeira,
Coordenador da Formacao Geral, Coordenador de Registro Escolar, Coordenador
da Divisdo de Orientagdo Pedagogica, Coordenador de Turnos, Coordenador do
Bacharelado em Engenharia Elétrica, Coordenador da Licenciatura em Matematica,
Coordenador do curso de Edificacbes, Coordenador da Licenciatura em Fisica,
Coordenador do curso em Eletrotécnica, Coordenador do Bacharelado em
Enfermagem.

A escolha dos gestores para entrevista se justifica pela sua relagcdo com a
definicdo dos cursos de capacitacdo junto aos subordinados, assim como sua
responsabilidade para a otimizagcdo da gestdo orgamentaria das acbes de
capacitacédo e do cumprimento dos objetivos institucionais.

O critério de escolha para esses gestores se justifica pelo fato de que eles
lidam com o processo de elaboracdo do PDP junto as suas equipes de trabalho.
Assim, entende-se que eles irdo contribuir com a percepcado das dificuldades e
sugestbes para o estabelecimento de sistematicas com base na realidade

vivenciada por eles.

3.3 ANALISE DE DADOS

A analise dos dados foi realizada com base na perspectiva categorial. A
técnica a ser utilizada se baseia em trés etapas: pré-analise, exploragdo do material
e o tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo, conforme proposto por Bardin
(2011, p. 121-127, grifo nosso):

Pré-analise: é descrita como a fase da organizagéo e sistematizagdo, onde
ocorre a escolha dos documentos a serem submetidos a analise, a
formulagao das hipéteses e dos objetivos e a elaboragéo de indicadores que
fundamentem a interpretagdo final. Essa etapa é composta em varios
procedimentos: leitura flutuante, leitura exaustiva do material pesquisado;
escolha dos documentos, selecionar os documentos suscetiveis de fornecer
informacgdes; formulacdo de hipoteses e objetivos. Exploragao do material:
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fase em que os dados sdo codificados a partir das unidades de registros, a
fim de se alcangar a compreensdo do conteudo. Tratamento dos
resultados obtidos e interpretagao: consiste na classificagcdo do material,
considerando suas semelhangas e diferengas, onde posteriormente sao
submetidas a um reagrupamento, extraindo dessas operacdes informagdes
que se tornem validas e significativas.

Inicialmente, realizou-se uma leitura completa e flutuante dos conteudos
oriundos da entrevista, para observagao dos trechos que possuem relacdo com a
pesquisa, mediante uma pré-analise. ApOs essa etapa, explorou-se o material de
acordo com as categorias de andlise que foram estabelecidas no roteiro de
entrevista, tendo como pilares norteadores a formacado continuada e a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal. Em seguida, explorou-se o material, cujos
dados foram analisados a partir das unidades de registros, a fim de compreender o
conteudo e estabelecer uma relagdo dos temas associados as unidades de registro

para promover o agrupamento dos dados (BARDIN, 2011).
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4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES
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Nesse topico do capitulo apresentamos dados sobre o perfil profissional dos

participantes da pesquisa.

utilizaremos a denominacé&o gestor 1, gestor 2, gestor 3.... gestor 10.

Quadro 1 — Perfil dos participantes da pesquisa

Ressalta-se que para preservar a identificagdo deles

Gestores Gé- |Ilda| Formagao Tempo Tempo na
participantes nero | de | Académica Graduagao de servigo | fungao
Mas- Engenharia Mecani-
Direcéo Geral culino | 56 Doutorado ca 26 anos 7 anos
Femi- 1anose 3
Direc&o de Ensino nino | 40 Mestrado Engenharia Civil 10 anos meses
Diretoria de Administracéo E Mas- Especializa- 5 anos 1anoe9
Planejamento culino | 36 cao Gestéo Publica e 3 meses meses
Coordenagdo de Tecnologia da | Mas- TecnologiadaIn- |12 anos e 4
Informacéo culino | 41 Mestrado formagéo meses 3 anos
Coordenacéao de Registro Esco- | Femi- Especializa-
lar nino | 56 ¢céo Lingua Portuguesa 18 anos 3 anos
Coordenagdo do Bacharelado em | Mas- 8 anose 4
Engenharia Elétrica culino | 40 Mestrado Engenharia Elétrica meses 8 anos
Coordenagéo da Licenciatura em | Mas- 2anoseb
Matematica culino | 42 Mestrado Matematica 8 anos meses
Coordenacéo do Curso de Eletro- | Femi-
técnica nino | 34 Mestrado Engenharia Elétrica 5 anos 3 anos
Coordenagéo da Licenciatura em | Mas- Ensino de Ciéncias
Fisica culino | 55 Doutorado e Matematica 10 anos 9 anos
Coordenagéao do Bacharelado Mas-
Enfermagem culino | 36 Mestrado Enfermagem 5 anos 5 meses

Em média os respondentes possuem faixa etaria de 44 anos de idade e, em

relagao a titulacdo, a maioria possui mestrado e doutorado, conforme detalhamento
no quadro 1, o que contribui em relagao a vivéncia no mundo do trabalho e, por sua
vez, com a tematica abordada, uma vez que ja estdo inseridos no contexto da
educacdo superior. A média de tempo dos gestores entrevistados no campus
Pesqueira € de 11 anos, mas ha gestores com mais de 26 anos atuagdo na
administragao publica, assim como a média de tempo na fungdo de gestor é de 4
anos, um deles com 9 anos e outro com 5 meses. Esse tempo dedicado a instituicao

e a cargos de gestdo contribuiu com a pesquisa na percepgado mais aperfeicoada
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dos contextos organizacionais, o que possibilita melhor compreensao dos avangos e
dos pontos criticos.

Quanto as concepgbes sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas e seus desdobramentos no IFPE-Campus Pesqueira. Envidaram-se
esfor¢cos para saber a visdo dos gestores sobre o Plano de Desenvolvimento de
Pessoas no que diz respeito aos novos procedimentos adotados desde a
implantacdo e que foram relevantes, assim como se o PDP se apresenta para eles
como instrumento de transformacado no fomento ao desenvolvimento de pessoal da
instituicdo. Para isso, os gestores foram abordados sobre a relevancia da
implementacgao da Politica de Desenvolvimento de Pessoas no campus.

A partir disso, percebemos que para metade deles (gestores 1, 3, 4, 9, e 10)
a politica e seus efeitos praticos sdo reconhecidos como um investimento
direcionado a formacéo de pessoas, possibilitando o atendimento as necessidades e
composi¢cdo das habilidades dos servidores. Algo que deve ocorrer de forma

indissociada das demandas da instituicdo, de modo que todos se fortalecam:

Esse investimento na formagao atende as necessidades e as demandas da
instituicao né? (GESTOR 1).

Com o fortalecimento dessa Politica, o servidor desenvolve, ainda mais, as
suas habilidades, as suas competéncias tanto pessoais quanto profissionais
(GESTOR 9).

Muito embora, hoje em dia, a gente tem a de fragilidades no servigo publico
como um todo, mas essa capacitacao de funcionarios € muito importante no
crescimento deles e da propria instituicado (GESTOR 3).

considero importante porque a gente como parte de uma instituicdo de en-
sino, a gente sabe o0 quanto vale a pena desenvolver e capacitar as pessoas
em qualquer area né (GESTOR 4).

E uma forma de respeito ao bem-estar do servidor no seu dia a dia quando
ele se sente melhor qualificado e preparado para enfrentar esses grandes
desafios contemporaneos referentes a administragao publica federal, a sua
evolugao e aos processos referentes ao bom desempenho do trabalho e a
melhor execugéo do trabalho no dia a dia (GESTOR 10).

Percebe-se, na visdo dos gestores, uma compreensao de que a estruturagao
de uma politica que se preocupa com o desenvolvimento do servidor esta
intrinsecamente relacionada a qualidade na execugao e no desempenho do seu
trabalho, gerando, por sua vez, impactos favoraveis a Instituicdo. Sobre isso,
Ferreira e Guimaraes Junior (2020) argumentam que a oferta de oportunidades de
desenvolvimento aos servidores intensifica suas tendéncias de comprometimento

com a organizagao.
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Outro ponto destacado pelos gestores foi que a Politica de Desenvolvimento
de Pessoas, que, segundo eles, é capaz de auxiliar as instituicbes a cumprirem os

resultados a que se propdem perante a sociedade:

afeta o dia a dia do servidor, que precisa estar atualizado e motivado,
devidamente qualificado para enfrentar esses desafios da modernidade, da
contemporaneidade. Para que possa, assim, contribuir melhor com a
instituicao, se sentir melhor no seu fazer, pensar, agir, na construgao diaria
do seu trabalho na perspectiva de observar a qualidade dessa entrega e
aquilo que diz respeito diretamente ao servigco que esta sendo oferecido,
prestado a sociedade (GESTOR 10).

(A politica de desenvolvimento de pessoas) contribui com a Instituicao es-
sencialmente no desenvolvimento da equipe de trabalho, das pessoas,
promovendo o aprimoramento das atividades e conhecimentos na melhoria
do trabalho em si (GESTOR 5).

A efetividade dos resultados que séo prestados pela instituicao a sociedade é
um dos grandes desafios enfrentados pelo servigo publico na contemporaneidade,
pois requer melhor gestdo dos recursos, que, muitas vezes, é escasso e
desproporcional para o atendimento das demandas. Esses recursos, segundo Luna
(2019), sao importantes, pois contribuem para o desenvolvimento humano e sua
capacidade de transformacéo para o aprimoramento da performance organizacional.
Por isso, é de extrema relevancia o investimento em politicas publicas condizentes
com as necessidades da instituigao.

Afinal, segundo a Escola Nacional de Administragdo Publica — ENAP (2021, p.
17), é relevante que na administragcdo publica haja a compreensao de que os
conceitos estejam “alinhados com a agenda de governo, particularmente em
relacdo as diretrizes e prioridades da politica estabelecida para
o desenvolvimento de pessoas”. Os gestores 1, 2, 6 e 7 reforcam que o
levantamento prévio dessas necessidades permite um planejamento e uma
organizacdo melhor para que ndo haja prejuizo de continuidade nos servigos
prestados pela Instituicio:

eu acredito (ser importante a Politica de Desenvolvimento de Pessoas) até
porque, a instituicdo, ela é densa né? Nao &€ um numero pequeno de
pessoas envolvidas e ela tem que atender as demandas e as necessidades
do planejamento (GESTOR 1).

a gestao também consiga se planejar né e antever alguns afastamentos
futuros e até se programar em relagao as agcdées que podem ocorrer no ano
subsequente para o administrativo e o docente. (GESTOR 2)
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O Gestor 6 considera que veio para somar, que antes era um processo que
era bem desorganizado e que veio para permitir ampliar essa possibilidade
aos servidores (GESTOR 6).

€ muito importante para a instituicdo, principalmente, para melhorar a
qualidade do trabalho do Servidor. Eu acredito que o planejamento para
essa acao permite melhorar a qualidade do trabalho do servidor e
proporcionar os avangos nas categorias, ne, também de trabalho de plano
de Carreiras (GESTOR 7).

Esses gestores apontam que o PDP contribui com o maior planejamento,
possibilitando que as pessoas realizem seus respectivos afastamentos para realizar
acdes de desenvolvimento, mas que a instituicdo tenha maior capacidade de se
programar para a auséncia deles com a definicdo das datas e a possibilidade de
escalar funcionarios que supram a auséncias com antecedéncia. Assim, 0s
instrumentos institucionais que promovem a organizagao e o planejamento para o
desenvolvimento de pessoas geram oportunidade para que os servigos publicos
sejam modernizados, aperfeigoados e capazes de atender os direitos dos cidadaos.

Isso posto, € possivel dizer que a visdo dos gestores vai ao encontro da
propria proposicao da PDP, que estabelece que é preciso aliar competéncias dos
servidores individualmente e em equipe para melhor performance dos o6rgaos
publicos. Dessa forma, Luna (2019) evidencia a necessidade de utilizagdo das
competéncias individuais e institucionais dos profissionais que passam a ser
desenvolvidas.

Em relagdo a implementagdo do PNDP e do PDP no campus, os gestores 6 e
10 afirmam que houve avangos que demonstram uma execucao satisfatéria da
politica, pois incrementou possibilidades de organizagdo e planejamento nas
solicitagcbes de afastamentos, licencas e alinhamento das necessidades previstas

com as propostas dos servidores:

Ha uma execugao de forma eficiente no PDP, pois a ampla divulgagao é
bem importante e a divulgagao do edital que também tem sido amplamente
divulgado, entdo, no geral, € bem transparente e tem sido bem eficaz
(GESTOR 6).

posso falar € que ha um investimento, ha um plano que tem naturalmente
promovido resultados, esses resultados podem estar ainda ocultos, nao de-
vidamente expostos ou explorados naquilo que os servidores ja foram con-
templados com possibilidades, especialmente, no que diz respeito a forma-
¢ao continuada, as licengas capacitagdes, aos cursos de curta duragao que
sao possiveis de serem realizados e tudo isso requer de nossa parte uma
avaliagcdo mais criteriosa desse termo eficiéncia (GESTOR 10).
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Entdo, mesmo que inicialmente, a gente ndo pense, ndo tenha 100% de
certeza que vai conseguir entrar em algum programa de aperfeigoamento,
mas eu vejo que a escola esta sim conseguindo atender as demandas tanto
na questdo de oferta quanto na questdo de planejamento sim. Entéo, a gen-
te, coordenagao, que tem com a dire¢do algumas reunides em termos de
esclarecimento e informagdes, a gente consegue passar ao nosso subordi-
nado, entdo, eu vou dizer assim que esta atendendo e esta funcionando a
forma que esta funcionando hoje no nosso campus (GESTOR 2).

Na visao dos Gestores 2, 10 e 6, houve, com a PNDP, melhorias devido a
possibilidade de planejar, direcionar e ter informagdes compiladas para captar e
fomentar cursos voltados a formagao continuada dos servidores.

Em relagdo aos avancgos, o gestor 6 considera favoravel o protocolo de edital
para selecionar, a partir de critérios, os profissionais que solicitam afastamento para
capacitacao, conforme prevé o Decreto 9.991, que dispde sobre a Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas da administragdo publica federal direta, autarquica
e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de
1990, quanto a licencas e afastamentos para agbes de desenvolvimento (BRASIL,
2019). Essa visdo do Gestor 6 se da em funcéo da instituicdo ter um levantamento
prévio do interesse dos servidores quanto as possibilidades de afastamento.

Ao serem questionados sobre a eficiéncia da Politica de Desenvolvimento de
Pessoas no ambito do campus Pesqueira, os respondentes demonstraram suas
respectivas opinides acerca das contribuicbes da politica para a execugdo no
campus e os impactos externos, como, por exemplo, orcamentarios e da auséncia
de incentivos, que vém dificultando a execug¢ao das capacitacdes de acordo com as
reais necessidades dos profissionais. Quanto a avaliagdo da politica de gestdo de
pessoas implementada no ambito do campus Pesqueira, os gestores elencaram

avangos ha execucao do PDP:

embora a gente critica, mas a ferramenta ela melhorou porque antigamente
era puramente uma resposta no e-mail e hoje existe mais transparéncia e a
plataforma é uma boa alternativa para permitir a visibilidade do todo e nao
ficam coisas restritas (GESTOR 1).

Eu acredito que tem avango, uma vez que normatiza e sistematiza também.
Deixa as regras bem claras, pois se a gente entrar no site do préprio IFPE,
estdo la as normas e as regras direitinho. Chega para a gente via e-mail ins-
titucional, que é obrigatdrio, e esta se processando, entdo, eu vejo com ela
funciona melhor (GESTOR 2).

Eu acredito que sim. Como eu disse o contato administrativo que eu tenho
tido ndo tem sido muito longo, é bem recente, mas daquilo que eu vi como
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docente e daquilo que eu vejo hoje como docente e como gestao, eu recor-
do que teve um crescimento, teve uma evolugao consideravel (GESTOR 3).

Considero um avango e a gente ndo consegue por conta dessa situagéo de
orgcamento (GESTOR 4).

esse processo ele requer o redimensionamento, uma reorientacdo, uma
ressignificacdo no que diz respeito a sua existéncia, aos seus objetivos
essenciais e aquilo que realmente define o nosso rumo futuro. Entao, eu
vejo como uma necessidade urgente de aprimoramento, de reavaliagado do
PDP como todo, de uma reconfiguragdo para gente entender de fato onde
nés estamos, onde nés queremos chegar. Porque estamos atualmente
numa estruturagdo interna de definicdo do planejamento estratégico,
planejamento institucional, e o planejamento institucional ele se reverbera
no ambito do campus com o chamado plano de agdo, o campus ele deve
estar em sintonia com plano de gestdo do campus (GESTOR 10).

Moura e Souza (2016) reforcam que na administragao publica, em virtude de
haver cada vez mais a necessidade constante de resultados efetivos a sociedade, o
investimento nas pessoas € condi¢ao imprescindivel para o sucesso da instituicio.
Com isso, elucidar como a politica se materializa na pratica, seja de forma positiva
ou negativa, contribui para o engrandecimento da proposta, que € viabilizar
condigdes de desenvolvimento aos servidores da Instituicdo. Sobre as facilidades,

os gestores ainda acrescentam:

Tem a plataforma agora. Eu pensava inicialmente que deveria colocar o
nome do professor daquele periodo né? E quando ele botou como uma ca-
tegoria, isso da mais liberdade para gente fazer com outros professores
com a mesma necessidade. Eu ndo coloco o nome deles, pois, caso, duran-
te o processo ndo seja o professor que tenha pedido seja o outro, permite
que eu consiga reorganizar o meu planejamento (GESTOR 1).

Assim, é tudo via edital, € tudo bem organizado, entdo, € um ponto positivo
sim ter essa organizacdo. E bom até que o professor possa se organizar e
nao vai ser a qualquer momento, mas eu também acho que tira um pouco
do poder que o colegiado possui (GESTOR 2).

(quanto a facilidade de executar o PDP no campus), considero que sim. Eu
acho que, com organizagao e dialogo com todas as equipes gestoras, a
gente consiga fazer essa execuc¢do de programar ndo deixar para outro
momento e ndo chegar no dia da abertura (GESTOR 5).

Entdo eu acho que CGPE é acessivel. Eu chego la conversando, falando o
problema, a gente é sempre ouvido, entdo, € essa abertura de comunica-
¢ao é ponto positivo. Eu sinto interesse tanto da gestdo de pessoas com da
gestéo da instituicdo como um todo em desenvolver essa area de pessoas
que é um ponto positivo a facilidade (GESTOR 4).

no tempo que eu ja tenho de IFPE, eu ja tenho cinco anos, foi a primeira vez
que eu fui consultada sobre essa questdo de capacitagao. Eu lembro que,
em outras épocas, eu fui consultada por um e-mail e assim muito vago fa-
lando sobre isso, mas eu nao entendia (GESTOR 6).
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As facilidades descritas pelos gestores 1, 2 e 5 se relacionam as questdes de
maior sistematizagdo com as normatizacées do PDP, assim como a possibilidade de
substituicdo que permite designar outras pessoas que nao foram aquelas definidas
primeiramente pois a dindmica da instituicdo € intensa e pode surgir pessoas com
necessidades maiores ou até mesmo aquelas que tinham necessidade de ser
relocadas entre setores. Essa possibilidade contribui com o olhar dos interesses
institucionais de forma geral, pois permite que pessoas com dificuldades similares
possam ser contempladas com a demanda. Para isso € precisa criar mecanismos
de planejamento, controle e avaliagdo para que o desenvolvimento das pessoas seja
notado e intensificado a partir da viabilidade dos recursos que a instituicdo possui
(CARMO et al., 2018).

Esta secao foi contemplada com a visdo gerencial da execugdo do PNDP, no
Campus Pesqueira, quanto a capacidade para orientar as equipes sobre a aplicacao
do PDP, as formas de escolha da capacitagdo, os métodos de analise dos impactos
da capacitacao e a oferta de capacitacdo em consonancia com as necessidades
institucionais.

As condigbes de implementagdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas
também dependem da capacidade dos gestores para colocar em pratica as
diretrizes institucionais e do Ministério da Educacéo relacionadas a tematica. Por
isso, buscou-se compreender como os gestores do IFPE-Campus Pesqueira
sentem-se habilitados para orientar suas equipes sobre a utilizagdo do Plano de
Desenvolvimento de Pessoas. Assim, uma boa parte dos gestores demonstrou que
nao se encontra em condicdes técnicas suficientes para subsidiar suas equipes e o

que depende de sua proépria orientagao sobre o PDP.

ndo me sinto seguro sobre o encaminhamento do processo, ndo me sinto
com todas as ferramentas necessarias para fluir tranquilamente no processo
[..] n&o me sinto ou habilitado ndo (GESTOR 1)

Sim, me sinto habilitado [...]._Entdo, as reunides foram sim esclarecedoras,
a questado dos documentos disponibilizados também foi esclarecedora, mas
a gente ainda tem muito a entender a questdao do funcionamento né. A
gente estd num cargo de chefia tem que estar um pouco mais inteirado, até
pedir ajuda dos colegas, na nossa coordenagdo, mas, assim, eu ndo vou di-
zer que a gente domina tudo ndo. Mas o lado positivo é que a gente tem um
suporte muito bom tanto da direcdo quanto da gestado de pessoas do cam-
pus para que a gente possa procurar tirar duvidas, procurar uma orientagao
(GESTOR 2, grifo.....).
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ndo, nao, totalmente ndo. Eu talvez tenha algumas limitagbes que com al-
gumas orientagdes mais aprofundadas sobre a tematica possam ser escla-
recidas [...] Eu ainda tenho essa fragilidade (GESTOR 3)

Completamente ndo, ndo. eu ndo me acho capacitado nao. Falto conhecer
melhor o PDP qual como programa esse tal ai no Campus para o que € di-
vulgado a gente simplesmente divulga quando ta aberto Ia. [...] Mas informar
meus subordinados sobre o que se trata PDP, detalhadamente, explicar re-
almente eu ndo me sinto capacitado nao (GESTOR 4).

N&o, no momento acho que ndo. eu acho que a nossa demanda hoje termi-
na comprometendo o aprimoramento até pessoal né. De tentar buscar
aquela informagao e aprimorar aquela informagao com tanta demanda sur-
gindo, ao longo do tempo, tantas as portarias emitidas, tantos decretos emi-
tidos ao mesmo tempo que vocé nao consegue assimilar o volume, acom-
panhar essas demandas institucionais (GESTOR 5).

Nao, totalmente ndo. As vezes, a gente tem que consultar a legislacdo. Eu
acredito que um treinamento com gestores seria muito bom assim para ini-
ciar esse PDP (GESTOR 6).

Superficialmente sim porque essa nova proposta tem alguns tramites que a
gente destinou um servidor especifico para que ele organizasse os dados
dentro de um programa. Dai, eu n&o fui o responsavel por essa agéo, certo.
Hoje eu s6 apenas eu sei mais ou menos os caminhos (GESTOR 7).

Eu acho assim, teve coisa que eu orientei entendi. Teve coisa que eu disse
a gente ler no guia e teve coisa que eu disse a gente pergunta a CGPE
porque eu ndo me acho ainda assim apta. Eu acho que eu ainda precisaria
passar por uma formagao com mais detalhes (GESTOR 8).

as mudangas ocorrem de forma um tanto acelerada, um tanto afoita e ndo
ha tempo interno da instituigdo se preparar e nem dos seus gestores se
prepararem para poderem esclarecer e orientar da melhor forma os
servidores (GESTOR 10).

Como se pdde observar, varios gestores se demonstraram alheios ou insegu-
ros quanto ao conhecimentos e capacidade de explicar de forma pratica e tedrica
sobre a implementacdo adequada do PDP no ambito do Campus Pesqueira. Dentre
as justificativas apresentadas, verifica-se que a necessidade de uma capacitagéo
direcionada, a falta de tempo de buscar informag¢des mais aprofundadas, as cons-
tantes mudancas, as dificuldades de compreensao e, até mesmo, o processo de
descentralizacdo das atividades sao fatores elencados como que vém ocasionando
inseguranga para prestar as orientagdes as equipes com a qualidade esperada.

Com isso, observa-se a necessidade de se ampliar momentos de socializagao
de experiéncias entre os gestores, assim como a realizagao de atividades sistemati-
cas, como reunides, de alinhamento e capacitacido que possam contribuir para eles
tenham condi¢des de entendimento e execugao da PDP, assim como saibam da im-
portancia e dos impactos dessa politica para o servidor, para a instituicado e para as

equipes e liderangas.
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Diante do exposto, concordamos com Costa et al. (2022) sobre a
necessidade de que o gestor publico tenha bom conhecimento dessa politica, além
da capacidade para se comunicar e conduzir os trabalhos junto as equipes, de modo
a planejar e organizar com foco nos resultados. Para isso, infere-se que
investimentos devam ser realizados para a maior preparagado dos gestores publicos
do campus Pesqueira de modo que seus gestores possam coordenar as agdes do
PDP junto as equipes.

Para uma analise de como o PDP tem sido executado no campus também é
necessaria a fim de verificar como as capacitacées tém sido encaminhadas e se elas
estdo condizentes com as demandas institucionais previstas no PDP e conforme
prevé a PNDP. Para isso, questionou-se os entrevistados quais estratégias sao ado-
tadas na escolha das capacitagdes que sao destinadas as equipes e com eles a re-

lacionavam com as necessidades institucionais.

uma capacitagdo mais especifica voltada para uma determinada area
especifica e uma e mais abrangente de forma geral que a gente tem que ir
para fazer, vamos dizer assim, de forma mais efetiva. J& busquei por meio
de comunicagao, até mesmo formalizando, fazer levantamento prévio e
todas as demandas de necessidades (GESTOR 5).

Para escolher a capacitagdo, o Gestor 4 considera as necessidades
funcionais. Entdo a gente vai escolher de acordo com a area que a gente é
mais demandada. A gente escolhe algo que a gente ta carente, que a gente
ta defasado, que a gente ta precisando melhorar. Que a gente precisa se
aperfeigoar para melhorar o servigo prestado aqui no campo?

99% dos servidores da Coordenagao sao professores, entdo, basicamente a
procura é por mestrados E doutorados. entdo a gente adota o critério de
tempo de servico como prioridade. E, também tempo de solicitagao
(GESTORG®).

a gente fez uma reunido prévia com todos os docentes, inicialmente, para
saber quem tinha interesse em sair no proximo ano para capacitagao.
Entdo, para esse ano a gente ndo teve muito problema com relagdo as
escolhas mas porque eram poucos, porém, se nos proximos anos existir em
uma demanda maior, possivelmente, ele vai ter que utilizar um critério
(GESTOR 7).

nessa ultima que a gente teve de sistema. Eu fiz um encontro com os
servidores, foi uma reuniao on-line com todas as chefias (GESTOR 8).

a pratica usual é realizar no ambito dessa reuniao apresentacado do PDP, os
prazos estabelecidos e a gente observar a partir do olhar de cada gestor,
qual é sua principal demanda. Observa-se, também, a necessidade
individual e coletiva e se a coletiva € dentro daquilo que nés consideramos
conceito estratégico como sendo prioritario. Por fim, considera-se o status
institucional em termos de desenvolvimento e naquilo que nos movimenta
naquele presente momento para fomentar uma mudanga positiva
(GESTOR, 10).
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Com os discursos apresentados, verifica-se que ha diferentes formas de se
realizar o levantamento de necessidades e prioridades para estruturar os propdsitos
institucionais sobre a questdo das acdes de desenvolvimento. Considera-se que o
aprimoramento dessas técnicas depende de discussdes dos proprios gestores com
vistas a implementar medidas sistematicas que uniformizem internamente as
atividades realizadas pelos gestores do campus sobre a escolha das capacitagdes.

Cabral (2020) confirma esse entendimento quando propde que o
planejamento das formagdes e do aperfeicoamento de pessoas que sdo parte da
instituicdo n&o pode se dissociar dos interesses organizacionais, por isso, quanto
mais alinhados e sistematizados, maior a probabilidade de os objetivos estratégicos
serem atingidos e os problemas de conhecimentos dos servidores serem
correspondidos.

A analise sobre como as ag¢des de desenvolvimento propostas pela instituicdo
tém atendido aos objetivos individuais, setoriais e do campus também foi pautado
junto aos gestores entrevistados. Mesmo sabendo que nos termos do Art. 3° § 1° a
elaboragdo, o monitoramento e a avaliagdo do Plano de Desenvolvimento de Pesso-
as serao realizados por meio de sistema informatizado disponibilizado pelo érgéo
central do SIPEC, que fornece orientagdes seguidas para o uso do sistema, acredi-
ta-se ser relevante que localmente sejam verificados os impactos institucionais.

Ao serem questionados sobre os impactos das capacitacbes e 0os mecanis-
mos utilizados na pratica para avaliar o resultado oriundo da capacitagao planejada
nos termos do PNDP, os gestores relataram que:

as experiéncias que eu tenho dos afastamentos eles nunca foram avaliados
nunca teve um mecanismo de avaliagédo de retorno do processo apenas era
validado pelo cumprimento da meta que tinha como assim se era pos-
graduagédo o cumprimento é a aquisi¢cao do titulo né ou do titulo de Mestre
Doutor. Quando existe a formagao congressos, ele vai lhe dar os
comprovantes de participagdo, entdo, o unico mecanismo de verificagdo do
seria com as certificagdes. Acho que algum retorno para instituicdo, algum
mecanismo, alguma atividade, algum produto isso nunca foi colocado no
circuito (GESTOR 1).

Ndo, no momento até entdo eu n&o percebi (nenhum impacto da
capacitacao). (GESTOR 8).

Por exemplo, profissional vai fazer uma capacitagcdo em saude do homem,
quando ele retorna dessa capacitagdo, a gente sempre faz questdo de
inseri-lo nas tematicas das disciplinas dos estagios nas praticas que sao
referentes a saude do homem, que, certamente, ele tem algo mais a
contribuir do que outros colegas (GESTOR 3).
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ndo, ndo existe nenhum mecanismo, nenhuma metodologia para ele aqui.
Eu t6 Ihe dizendo que a gente sente pelo desenvolvimento das atividades e,
apos o treinamento, vocé melhora a forma de ver, a forma de fazer, mas
nao existe nenhuma coleta depois (GESTOR 4).

N&o, ja tentei buscar alguma forma de ferramentas, principalmente, da area
de administragdo para tentar fazer alguma forma de mensuragdo, mas
também n&o consegui (GESTOR 5).

O que a gente espera dessas capacitagdes, principalmente, é o retorno de
conhecimentos né. Entdo eu acho que o mais importante para a gente, e
isso € um ponto de analise, quando a gente for fazer a selecdo de
prioridade dos dois, de quem vai sair né, no hackea mento de quem vai sair
primeiro, é justamente quais sdo os beneficios dos cursos (GESTOR 7).

O que a gente tem hoje é o certificado, que, as vezes, eles vém com
rendimento, vém com nota. Entdo, a gente consegue mensurar como foi
que o servidor vivenciou aquela capacitagdo (GESTOR 8).

Sim, ainda, temos parametros subjetivos de observacdo dessa melhoria,
desse avango. Voltamos aquele movimento anterior, quais os parametros
em termos de avaliagao objetiva, em termos de definicdo concreta do que
ocorreu apo6s a qualificacdo, apés a ocupagao do servidor em si? A gente
precisa realmente avangar nisso em questdes de mensuragao,
estabelecimento de modelos, de estratégias que permitam realmente a
gente quantificar, seja de forma quantitativa seja de forma qualitativa o que
esta ocorrendo apos essas imersdes (GESTOR 10).

Como se observa nos discursos dos gestores, ndo ha um mecanismo alinha-
do no ambito do campus Pesqueira para avaliar nem qualitativamente nem quantita-
tivamente as agbes de desenvolvimento realizadas. Dois dos gestores atrelaram a
avaliacao a entrega do certificado e as notas quando estas sao registradas nesse
documento. Ja o Gestor 3 comenta que procura envolver o servidor nas tematicas
relacionadas, quando do retorno da capacitacdo para que ele contribua com os de-
mais. O Gestor 10 refor¢ca que, apesar de existirem analises subjetivas dos retornos
das capacitacdes, a definicdo de parametros de observancia sao fundamentais para
guiar os gestores.

Vale ressaltar que, apos a finalizagdo das acgdes de desenvolvimento os ser-
vidores devem, além de apresentar comprovantes, preencher um formulario de ava-
liacdo referente a capacitagcdo para o acompanhamento da area sistémica. No en-
tanto, percebe-se que ha dificuldades por parte dos servidores participantes dos cur-
sos no preenchimento dos formularios, o que inviabiliza o acompanhamento de for-
ma sistematica do que ele realizou e sua contribuicdo para o ambiente de atuacao
profissional.

Desse modo, percebe-se que, além de alinhamentos com os gestores, faz-se

necessaria a ampliagdo de reunides de orientagdes dos gestores para reforgar com
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as equipes a importancia de preenchimento desses formularios, ressaltando a ne-
cessidade de promover o melhor aproveitamento dos conhecimentos construidos na
instituicao.

Sapper e Coronel (2016) destacam que a motivacdo desenvolvida pelos ser-
vidores quando percebem que a instituicdo possui interesse em viabilizar o desen-
volvimento de suas habilidades também é um fator relevante a ser tratado como po-
tencial para que os colaboradores contribuam com a melhoria organizacional, de
pertencimento e se sintam corresponsaveis pelo clima organizacional satisfatorio.

Também visamos saber com os gestores, a partir das capacitagdes realizadas
pelas suas respectivas equipes, tém feito o alinhamento delas com os objetivos ins-

titucionais:

Sim, primeiro quando a gente vai preencher as planilhas com intengdo de
afastamento, de busca de informagao, todas elas estédo atreladas com as di-
retrizes do nosso curso, diretrizes dos cursos superiores que sao la no nos-
so campo. (...) Entdo, sim estdo atrelados estdo tanto a formagéo quanto o
que a gente atende Ia no Campus (GESTOR 2).

tem que haver um alinhamento institucional com a necessidade e a afinida-
de do servidor em determinadas as areas. (...) A capacitacao deve ser feita
a ideia era o primeiro que deve ser feito para o contelido que ta precisando
melhorar visto isso (GESTOR 4).

Sim, a gente tem que ir com relagdo as demandas, e investir o orgamento
no que é mais emergente para instituicdo, que realmente vai atingir a insti-
tuicdo como um todo (GESTOR 5).

a gente pensa bastante no ambito do nosso curso, no crescimento, na verti-
calizagcdo do nosso curso, tanto eletrotécnica quanto engenharia elétrica.
Sao prioritariamente voltadas para o curso (GESTOR 6).

Os gestores 2, 4 e 5 e 6 relataram que tém buscado promover alinhamentos
institucionais para que as capacitagdes propostas dialoguem com as necessidades
dos setores com a possibilidade de suprir necessidades institucionais. Ja os gesto-
res 3, 8 e 10 afirmam que ha uma necessidade de melhorar formas de atuacao para
que, de fato, os interesses institucionais prevalegcam nas capacitagdes:

eu confesso que nao. A iniciativa da escolha da propria escolha da capaci-
tagdo parte do servidor. E sempre aquilo que ele quer. Talvez aquilo que ele
trabalha mais no dia a dia, que ele tem uma proximidade maior, um aprego
maior pela tematica ai ele quem faz a escolha (GESTOR 3).

Ainda ndo, mas a gente vé que ha esta necessidade até por causa do plano
de agao da gente. Entado, a gente, hoje, ndo tem ainda essa ligagao direta
né, mas é uma necessidade que ja vislumbro a frente de a gente ter que
fazer as capacitagbes voltadas realmente para o que o plano de acdo da
instituicdo propds (GESTOR 8).
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Isso ta muito atrelado ao que nés entendemos como sendo os objetivos e
estratégias institucionais, estdo postos ali no PDI - Plano de
Desenvolvimento Institucional. E a instituicdo esta com um novo PDI, cuja
vigéncia é de 2022, comegou ano passado até 2026. E la no PDI nés temos
uma area especifica, ndés temos um capitulo diretamente voltado para a
questao de pessoas e, nesse capitulo da gestdo de pessoas, nés temos as
diretrizes, objetivos estratégicos voltados a formagdo do corpo de
servidores. Entdo, nds precisamos realmente observar esse
entrelacamento, mesmo a partir dos objetivos estratégicos institucionais
para que isso chegue até o nosso plano de acado, chegue até nosso PDT,
ele precisa fazer esse entrelagamento, essa conjun¢do, esse cruzamento
entre PDI, objetivos estratégicos, gestdo de pessoas, que esta no PDI,
plano de acdo do campus, plano de gestdo do campus e PDT (GESTOR
10).

Constata-se que nem sempre os objetivos institucionais sdo observados ou
priorizados em detrimento dos interesses dos servidores, o que pode inviabilizar que
lacunas institucionais sejam consideradas no momento de definir a prioridade das
capacitagdes. Vale ressaltar que os resultados a serem alcangados pelas organiza-
¢des publicas com suas agendas voltadas aos cidadaos dependem do investimento
em formagdes condizentes com essas realidades, que foquem no principio da coleti-
vidade e dos valores da instituicao e da sociedade (LIMA; SILVA, 2015).

A consolidagao da Politica de Desenvolvimento de Pessoas esta atrelada a
diferentes aspectos: orgamentario, capacidade gerencial, direcionamento das agdes
de desenvolvimento, planejamento de capacitagdes com caracteristicas transver-
sais, estratégias de como integrar as necessidades de conhecimento organizacional
como as propostas apresentadas pelos sujeitos de forma individual ou fomentadas
pela Instituicdo. Diante, em nossa pesquisa, tentamos compreender a avaliagdo dos
gestores sobre essas variaveis.

Quanto as questdes orcamentarias, o Gestor 10 considera que ha
investimentos institucionais e financeiros voltados a execucgao da politica no campus
que permitem melhorar e ampliar as condicbes de realizagdo de formagao
continuada, com acdes de desenvolvimento como as licengas capacitagdes, cursos
de curta duracdo que sao possiveis de serem realizados, no entanto, na opiniao
dele, para mensurar a eficiéncia sobre isso s&o necessarios  parametros

institucionais:

ndo tem um parametro concreto para aferir, para mensurar essa eficiéncia,
mas acredito que isso diz respeito apenas a uma necessidade ainda nao
observada, o que requer um cuidado, requer um direcionamento, uma dire-
triz para a gente realmente definir em termos praticos, em termos concretos
essa eficiéncia. Seria fundamental que nés tivéssemos de modelo interno
de mensuragédo dessa eficiéncia para que a gente pudesse, por exemplo,
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averiguar na pratica qual o resultado do PNDP daquele exercicio, resultado
operacional pratico, qual é a devolugao, o retorno, daquilo que foi devida-
mente ofertado para a instituigdo, em termos de melhoria, de produtividade,
de eficiéncia, de eficacia no dia a dia do servidor e naquilo que compete a
cada setor e diretamente ao seu cargo em si ou a fungao que ele exerga na
instituicao (GESTOR 10).

Vale ressaltar que existem relatorios gerenciais com as informagdes relativas
a capacitagcao que sao divulgados ao término do exercicio ao Sistema de Pessoal Civil da
Administragdo Federal (Sipec) com as informagdes compiladas da destinagao
orcamentaria como os cursos foram executados, conforme previstos no
planejamento realizado no ano anterior. No entanto, € preciso considerar que ha
dificuldade cultura das pessoas realizarem o langamento das informacdes nos
instrumentos apds a sua capacitagao, visando explicar o que foi realizado para que
exista de fato uma relagdo mais objetiva no que se refere ao impacto financeiro
desse investimento.

Nos termos do Decreto 9.991, que rege as orientagbes do PDP, ha uma
previsdo de divulgacdo mensalmente das agdes de desenvolvimento devidamente
executadas, o que poderia ser um estimulo para constru¢cao de indicadores de
mensuracao, conforme observado pelo Gestor 10.

Nessa direcdo, Silva (2017) reforga a relevancia do monitoramento dos
resultados obtidos apds as acdes de capacitacao, a fim de avaliar a melhoria do
desempenho dos servidores capacitados como um caminho necessario para a
adocdo de medidas preventivas e corretivas para a execugao da Politica de acordo
com a realidade local. Outrossim, na visdo dos respondentes, a redugao
significativa de orgamento destinado a capacitagao vem prejudicando a eficiéncia da
referida Politica, pois, na maioria das vezes, ndo consegue atender a necessidade

da maioria dos servidores:

nao considero que seja executado de forma eficiente. Um dos motivos as-
sim, na minha dtica, que é realmente falta de orcamento, de que & pouco
orcamento. Ai a eu vejo hoje a realidade do Campus Pesqueira que, por
questdes histéricas, assim, de pouca divulgagéo, o pessoal manda e néo é
atendido, dai, acaba se desmotivando (GESTOR 4).

Sim, sim. Acho que as limitagbes (orgamentarias) acabam n&o sendo
propicias da instituicdo, mas do servigo como um todo (GESTOR 3).

Primeiro, em relagdo aos prazos, o pessoal termina ndao aderindo e a
questao da limitacdo também orgcamentaria que nos impede de avangar e
ampliar né capacitagdes de treinamento do da equipe (GESTOR 5).
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E preciso registrar que ao longo dos Gltimos anos houve significativa redugéo
orcamentaria para os Institutos Federais e, além disso, bloqueios orcamentarios que
impediram que medidas institucionais fossem adotadas para melhor distribuicdo do
orcamento e realizacdo de cursos sistémicos necessarios ao atendimento dos
campi. Com isso, verifica-se que uma das principais dificuldades de implementacao
do PDP no campus € a capacidade orgcamentaria de atendimento as demandas
institucionais, conforme ratificada pelos discursos abaixo, nos quais gestores
enfatizaram como se efetiva o nivel de eficiéncia na visdo deles quanto a gestdo dos

recursos para capacitagao:

Ineficiente (GESTOR 1).

infelizmente as capacitagbes esse ano que envolveram recursos financeiros
ndo foram tao prioritarias como acontecia anos anteriores. Entdo é uma
ideia que a gente espera que se modifique. (GESTOR 7).

Eu também néo tenho a nogédo de quantos servidores dos outras departa-
mentos, dos outros cursos fizeram capacitagdo se for mais ou menos do
curso. Entao, realmente isso dai € uma é uma falta de informagéo ou falta
de distribuicdo, mas talvez de recursos que pode ser utilizado ou pode ser
pelo menos informado quantos né de recurso cada curso, cada departamen-
to pode ter né (GESTOR, 7).

N&o conhecgo que tipo de recurso a gente pode aplicar. Eu ndo sabia que
existiria nenhum tipo de recurso para a gente utilizar em relagcédo a isso a
formacéo a capacitagdo (GESTOR 2).

Quanto aos recursos para execucdo da capacitacdo, a gente esbarra nas
limitagdes do servico né. Entdo, o servigo publico como um todo ele tem
sofrido muito com essas limitagbes e isso, sem duvida, afeta a prépria
liberagdo seja um docente seja um servidor para realizagdo dessa
capacitagdo. Alguns profissionais tém se eximido de, por exemplo, solicitar
a participagdo em um congresso mais especializado em x e y por falta de
recursos, mas nao é referente a instituicdo e sim das limitagdes do servigo
publico (GESTOR 3).

nao, nao existe nenhum recurso, orcamento dedicado ao treinamento de
pessoal de nossa area. O pessoal ta desmotivado porque ha varios anos
nao é contemplado (GESTOR 4).

eu acredito que o recurso seja pouco hoje e, por isso, que nao da para divi-
dir para todo mundo né?. Ai, fica dificil de responder essa pergunta. A prin-
cipio, eu sei que eu ndo conhego bem como é feita a gestao. Qual foi o or-
¢amento para instituicdo como um todo? A principio, eu lhe diria que nao,
mas eu acredito que o problema ¢ a falta de recurso.

Acho que nao, eu acho que as vezes a instituicao investe mais em determi-
nadas areas do que em outras. Eu vejo na area de administracéo, eu acho,
eu vejo ai as pessoas mais capacitadas, mas assim, na area do ensino
mesmo, eu ndo vejo ndo, eu acho que nao é bem distribuido. Eu vejo servi-
dores individualmente se capacitando, a instituicdo investindo em determi-
nados segmentos, em determinados, capacitacao de alguns servidores, nao
vejo no coletivo (GESTOR 9).
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Para mim ndo é claro. eu ndo vejo como algo transparente para instituicao.
A tem um recurso que ninguém sabe o quanto é, como é especificamente, e
a quem é destinado. eu vejo como algo um pouco assim desorganizado
(GESTOR 6).

Os recursos apresentados para a instituicao, destinados a instituigdo, por-
que na agao de capacitagédo de servidor, a cada ano eles estdo sendo redu-
zidos, como todo orgamento das universidades e dos institutos federais e
isso tem sido bastante prejudicial, porque é algo estratégico para o desen-
volvimento da instituicdo. A gente ndo tem, primeiro, um orgamento ade-
quado para fomentar da melhor forma possivel o PDP, ndo temos o orca-
mento seguro, do ponto de vista de estabilidade, o que vira a cada ano por-
que a cada ano € reduzido. O que eu considero é que a gente ndo tenha or-
¢amento adequado, nés temos uma demanda crescente, a expectativa do
servidor € crescente e 0 orgcamento ndo é compativel para atendermos as
demandas (GESTOR 10).

Nao ha esta distribuicdo do recurso. Este ano mesmo, eu fiz o seguinte en-
caminhei via e-mail o Oficio que solicitou a avaliagdo da necessidade de
capacitagao por parte dos setores. Alguns, a gente ja sabe que vai ser ne-
cessaria aquela capacitagéo. Fiz aquele de levantamento de perfis de varias
coordenagdes s6 que nao andou devido a esse cenario de instabilidade or-
camentaria. O recurso é tao pouco que vocé ndo tem nem como pensar em
atrelar realmente a atividades que vao ter um impacto né e na instituicao e
até mesmo com relacao a esta modificagédo da legislagédo (GESTOR 5).

acho que sim, porém eu acho que a gente também tem um problema né.
hoje a gente tem um PDP, a pessoa se cadastra no PDP e tem o Edital de
licenga, de afastamento e, as vezes, vocé ta cadastrado no PDP e vocé nao
consegue sair para o edital por causa da questao de financeiro, de ndo po-
der contratar substituto, por exemplo, no caso de docentes (GESTOR 8).

O Gestor 10 ressalta que, no campus Pesqueira, ha uma execugao

satisfatoria dentro do que € possivel, haja vista as dificuldades de conhecimento e

orgcamento e sugere que sejam viabilizadas discussoées interinstitucionais e ao nivel

de orgaos superiores ao IFPE com vistas a conscientizagdo das demandas

institucionais:

Dentro do que é possivel fazer, sim. Mas essa gestdo precisa ser
aperfeicoada, construida em termos de documento orientador, a partir de
um debate que precisa ser estabelecido com as representatividades dos
servidores, seja CPPD seja CIS, com ampla participagdo da CGPE, para
que a gente possa apresentar de forma bem transparente e cristalina a
realidade orcamentaria e os caminhos que a gente precisa trilhar para
melhorar, dentro do que é possivel, do que esta em nossas maos, esse
ritmo de qualificagdo e de atendimento as demandas do PDP. Como eu
falei agora ha pouco algumas estratégias, que estamos ainda no ambiente
interno de discussdo, mas sempre precisa levar para um férum maior, com
todas essas instancias e discutir caminhos, possibilidades para que a gente
possa chegar ao consenso né, sobre a diretriz que vamos adotar diante da
grave restricdo orcamentaria (GESTOR 10).

E dificil estar na pele da gestdo numa decisdo como essa né. Por exemplo,
do que cortar e o que priorizar. A prioridade até entdo tem sido dada a
execugao ou na verdade ao funcionamento da instituicao funcionamento
basico né. A gente entente que existem esses pormenores né do servigo
publico, mas com relagao a gestédo diante do que aparece de verba sempre
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que é chega algum tipo de verba para este tipo de capacitacéo ela tem
distribuido na tentado distribuir de maneira equitativa para os cursos para os
servidores. (GESTOR 3)

Com o discurso do Gestor 10, percebe-se a necessidade de ampliacdo das
discussbes orgcamentarias voltadas ao PDP que devem ultrapassar os espacos
institucionais internos, para incrementar novas propostas orcamentarias voltadas a
capacitacdo. Outra dificuldade apontada pelos gestores se refere @ comunicagéo

para a execucgao do PDP:

Nao (acho eficiente a execugdo do PDP), acredito que se precisa trabalhar
mais a questao interna dos servidores porque temos varias linhas que nao
dependem de recursos, que podem ser promovidas ta? Eu acho que
deveria ser aberto mais uma comunicagdo abrangente, mas, as vezes, a
gente tenta com a comunidade ver a real necessidade de capacitacéo
desenvolvimento s6 que as pessoas, muitas vezes, ndo se manifestam ai
dificulta nossa avaliagédo (GESTOR 5).

ndo acho (eficiente a execugédo do PDP) seja porque muitas vezes eu acho
que falta comunicagéo, muitas vezes, a gente quando vem saber é em cima
do prazo ou j& passou sabe? E uma coisa que apesar de ser direito do ser-
vidor parece que atende apenas a poucas pessoas ou a determinados gru-
pos. A minha visdo é essa, eu ndo acho que ela seja eficiente nesse sentido
(GESTOR 8).

A comunicagao foi um fator mencionado como dificultador da execugao do
PDP de forma correta. Os Gestores 5 e 8 apontaram a comunicacao sob diferentes
aspectos. O Gestor 5 abordou a dificuldade de se comunicar com os servidores do
campus para elencar e promover cursos que nao dependem necessariamente de
recursos. Concordamos com o Gestor 5 ao verificar que existem outras
possibilidades viaveis que podem ser utilizados, como carga horaria de profissionais
com expertise, parcerias interinstitucionais.

Ja o Gestor 8 aponta que a comunicacdo para a disseminagao das
informagdes sobre o PDP chega com curto tempo para absorgao pelas pessoas que
vao executar as medidas, o que dificulta dedicagao a atividade.

Infere-se que os prazos e as mudangas que sao realizadas nas etapas do
PDP s&o apresentados em conformidade com o cronograma estabelecido pelo
SIPEC, de modo que, quando chega aos orgaos sistémicos, até a compreensao e
compilagcdo das informacdes para serem submetidas aos campi, o prazo € curto.

Com isso, acredita-se que as constantes adaptagdes e melhorias que séao
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implementadas no PDP, apesar de serem imprescindiveis a melhoria continua,
acarreta novas e necessarias adaptacgoes pela instituicdo, o que pode ocasionar a
redugao do tempo quando chega nos campi.

Essa realidade é destacada por Bregalda, Tosta e Dalmau (2014), quando
enfatizam que a implementacdo de uma politica dessa natureza deve vir
acompanhada de maior alinhamento entre os idealizadores da politica e as
realidades locais das instituicbes e, por sua vez, dos campi.

Ao serem questionados se nas atividades de capacitacdo prevalece as
agdes coletivas ou individuais, os gestores responderam que a maioria ocorre de
forma individual, conforme € possivel ver no quadro 2

Quadro 02 — Capacitagdes coletivas e individuais.

Capacitagodes coletivas e individuais

Capacitagdes individuais Capacitagdes coletivas
Capacitagdes Gestor 4, Gestor 5, Gestor 7, | Gestor 3
Gestor 6.

Enquanto o Gestor 5 aponta a dificuldade de se realizar cursos com objetivos
coletivos e transversais, tendo em vista as especificidades das areas e as
prioridades emergenciais de capacitagdo que precisam ser adotadas, o Gestor 7
reforca a importdncia de que, mesmo quando houver a capacitacdo de um
servidor(a) individualmente, essa possa trazer beneficios de mudancgas praticas para
a instituicdo e, até mesmo, eles possam se transformar em multiplicadores de

conhecimento:

tem muitas areas esparsas e diversificadas. Se vocé for o teu olhar mostrar,
patriménio, ai vem contrato compra, vem coordenagao financeira, vem con-
tabilidade, vem uma série de setores que sao areas totalmente assim, ape-
sar de interligadas algumas fun¢des sdo, como € que eu posso dizer, con-
teldos totalmente diferentes para cada atuagéo profissional (GESTOR 5).

eu vejo o pessoal fazer né, que assim é muito mais para beneficio préprio
de vocé fazer a capacitagdo, do que assim o que que € a relevancia disso
para a instituicdo e é isso que ta faltando muito. Ndo vou generalizar
dizendo que todos sdo assim, mas eu tenho observado que que muitas
pessoas tém saido fazer capacitagao volta e volta como se nada tivesse
acontecido sem beneficio comum. Porque o que eu entendo como beneficio
comum € que aquela formagdo que aquele servidor fez vai impactar em
alguma agéo dentro da instituicdo. Quando s6 apenas sai e ndo traz no
retorno nao traz nada de diferente entdo para mim s6 individual. (GESTOR
7).

O Gestor 10 reforga a necessidade de haver tanto no ambito individual quanto

coletivo para suprir as necessidades que sao transversais e as que sao individuais,
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tendo em vista que em algumas areas ha mudanca de legislagao, inerentes ao cargo
que as pessoas:

forma mista, hibrida né. O ano passado tivemos essa experiéncia, mais
concretamente falando, tivemos uma definigdo individual e uma estratégia
coletiva. Quando a gente pensa, como eu ja citei anteriormente, em
formacbes em torno de areas estratégicas como o autoconhecimento,
comunicagao nao violenta, relagdes intra e interpessoais, entdo estamos
pensando no todo. Agora é fato que se precisa ser melhorado, precisa ser
fortalecido do ponto de vista de um levantamento mais preciso, objetivo
frente a comunidade, de temas que consideram necessarios e prioritarios
para essa formagdo coletiva. Individualmente, estamos observando esse
movimento ainda mais ostensivo, pelo fato de que ainda nao estamos com
uma movimentagdo mais abrangente de andlise e levantamento dessas
demandas, no ambito mais global t& e ao meu ver, td4 dentro dessas
diretrizes um caminho direcionado para aquilo que € emergencial, que ai é
muito particular, como a formag¢do de um coordenador de contratos, um
coordenador de compras, a formacdo de um tecndlogo em gestdo de
pessoas, que ta na CGPE, a formagao de um diretor de administracéo e
planejamento, de um contador, de um psicélogo, sdo formagdes bem
especificas, individualizadas. E a depender da demanda do campus e a
mudanga na legislacdo, necessidade de atualizagdo, a gente tem que
fomentar de forma clara e urgente (GESTOR 10).

Observa-se que tendo em vista as dificuldades de distribuicdo de orgamento e
de quantitativo proporcional as necessidades dos servidores e das mudangas que
ocorrem na legislagao e nos procedimentos, € necessario que, cada vez mais, sejam
realizadas acdes de desenvolvimento abrangente para contemplar o maior numero
de pessoal.

Dessa forma, concordamos com os gestores quanto aos pontos divergentes
que devem ser observados sob o interesse publico em todas as medidas
institucionais adotadas, por isso, € condigao imprescindivel que ao se analisar as
capacitagdes as necessidades e prioridades institucionais prevalegam.

Concordamos também com as singularidades postas pelo Gestor 7 no intuito
de se verificar que algumas necessidades institucionais estdo atreladas as
caracteristicas individuais dos servidores, pois, muitas vezes, s6 ha um profissional
no campus que possui atribuicdo em uma determinada area cujas mudancgas de
legislac&o s&o intensas.

Infere-se que ha também de se observar a maior busca pelo desenvolvimento
de competéncias transversais do servigo publico, cujas necessidades sao inerentes
a todos agentes publicos (OLIVEIRA; MARQUES; CARVALHO, 2021). Segundo o
PNDP (2019), competéncias transversais sdo aquelas representadas pelo conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes indispensaveis ao exercicio da funcao
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publica, que contribuem para a efetividade dos progressos de trabalho em diferentes

contextos organizacionais.

Considerando as dificuldades elencadas pelos gestores do campus Pesqueira

para a execucao da PNDP, foi solicitado contribuicbes de melhorias

Quadro 3 — Contribuigcdes de melhorias para a execu¢ao do PNDP

Problemas identificados

Sujeitos

Melhoria na comunicagao sobre a transparéncia e distribuicao e
dificuldades orgamentarias orgamentaria

Gestor 4,

Ampliagao da utilizagdo dos cursos ENAP

Gestor 4, Gestor 10

Utilizacado de servidores da Instituicdo para formagado com carga | Gestor 10
horaria

Ampliacdo de momentos de orientagcées sobre o PDP Gestor 3
Dificuldade orgamentaria para contratacdo de substituto Gestor 8

Entraves para afastamento devido a dificuldades de reposicdo de
administrativo e docente. Verificagdo a nivel de governo de
possibilidades.

Gestor 6, Gestor 8, Gestor 7

Desmotivacao pelo ndo cumprimento da capacitagao Gestor 5,
precarizagao do orgamento e busca de apoio interinstitucional e de | Gestor 10
instancias superiores ao IFPE

Melhoria nas orientagdes sobre as diretrizes institucionais do PDP | Gestor 10
Programacgao de afastamento com substitutos Gestor 8
Prazo maior para preenchimento das demandas do PDP Gestor 2
Divulgagcdo com rodas de conversas Gestor 2
Maior clareza na usabilidade do sistema Gestor 3

Formagdes para discussdes sobre o PDP

Gestor 3, Gestor 10.

Levantamento de cursos gratuitos para divulgar com os servidores

Gestor 4, Gestor 10.

Maior transparéncia Gestor 4

Meios de comunicacdo e ferramentas mais eficazes para chegar | Gestor 9

até o servidor em tempo habil

Fonte: Dados da Pesquisa (2023).

A seguir, apresentamos o complemento mais detalhado dos discursos dos

Gestores 10 e 5 com vistas a observancia de diversos pontos de melhorias:

Quadro 4 — Sugestdes detalhadas de melhorias para a execugdo do PNDP

A gente precisa discutir o orcamento a partir das instancias de deciséo, de decisao
digo, daqueles que estao a frente do programa DGPE, CGPE, reitoria, da reitoria
para o CONIF até chegar a SETEC. Entao é preciso pensar no que se quer, onde se
deseja chegar, em termos de investimento na formagao do servidor, e isso depende
diretamente de orgcamento. A gente precisa definir areas estratégicas em consonén-
cia com a missao, valores, visdo e objetivos estratégicos do PDI, e é necessario a
gente fazer essa comunicagdo entre essas areas estratégicas do PDI, a missao,
visdo e valores do IFPE, com o plano de agdo do campus € necessariamente com
PDO, que é de onde vem o orgamento. E importante a apresentagéo, a divulgagao e
aplicacdo dos resultados auferidos até o momento, aquilo que esta sendo feito, co-
mo que esta chegando para a sociedade e como € que ndés vamos mensurar, Como
€ que nés vamos mensurar a qualidade, a melhoria desse processo a partir da for-
macao que foi ofertada, do que foi atingido. O modelo esta posto, ta em processo de
evolugdo mas requer ainda muito aperfeicoamento no que tange ao operacional e
fundamentalmente a gente precisa disso de uma forma mais colegiada, mais trans-

GESTOR 10
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parente, mais democratica, mais colaborativa entre instancia superior de governo
federal e as representagdes dos servidores com amplo movimento. Envolvendo ai
os proprios sindicatos e os féruns de representagao dos diretores, pro-reitores de
gestdo de pessoas, os reitores né, dos institutos federais, o préprio CONIF e tudo
mais. Entéo, é aproveitar esse movimento de abertura, esse movimento democratico
para aperfeigoar o processo e fundamentalmente buscar mais recursos, para que
isso seja melhor consolidado.

O PDI é novo, isso nos chama atengdo para esse dialogo que é necessario ser
estabelecido entre CGPE e DGPE em reunides especificas do corpo gestor, para
que a gente possa disseminar toda essa rede de informagdes e de demandas para
termos um caminho bastante claro, bastante robusto para atingirmos aquilo que esta
posto em nossos documentos norteadores. Esse didlogo precisa ser estabelecido,
porque a partir do PDP que nés vamos definir indicadores, estratégias e caminhos
para atingir os objetivos estratégicos institucionais, daquilo que a instituicdo de fato
precisa atingir nesse marco temporal de 4 anos do plano de desenvolvimento
institucional

GESTOR 10

Eu acho que primeiro temos uma definicdo com relagdo ao recurso. E se deixar
estabelecido, fazer um cronograma no levantamento e um cronograma de execugao
com base nesse periodo de abertura PDP, né, mas uma avaliagdo prévia dessa
desse montante... sentar com equipe, fazer o levantamento, conversar, dialogar, ver
realmente quais sdo as reais necessidades principalmente desse cenario de 2023 e
apos disso se programar para aquele periodo que levando em consideragao todas
as variaveis eu acho que a gente teriam mais em de acessibilidade maior até o final
do exercicio e ndo deixando o pago. A nossa falha era maior era deixar para o final
de exercicio, as vezes termina o tempo deixar para o final do exercicio, quando tudo
ja ta naquela loucura, todo mundo sobrecarregado e n&o consegue o tempo muito
curto né. Ai vocé fica aquela correria em relagdo ao orgamento, um tanto de coisa
para fazer execugcdo. eu acho que a gente se programando antes a gente
conseguiria fazer sim.

GESTOR 5

Essa prata da casa, essa mao de obra qualificada precisa também ser aproveitada
nesse processo e ainda temos também a escola nacional de administragao publica,
cujo os cursos sao de alto nivel, de alta performance e s&o cursos gratuitos né, a
gente precisa também aproveitar esse potencial e tudo isso requer uma diretriz, um
direcionamento a partir dessa dura realidade orgcamentaria e desses recursos que
nos temos em nossas maos para fazer avancar essa Politica Nacional de Desenvol-
vimento de pessoas - PDP do campus.

GESTOR 10

Essas contribui¢des demonstram as dificuldades de execugdo do PNDP no

ambito do campus Pesqueira envolvendo questbes de comunicagcdo, orcamento,

habilidades gerenciais, estratégias para suprir a auséncia de recursos, dialogos inte-

rinstitucionais, usabilidade do sistema e maior tempo daqueles que direcionam as

demandas do PDP aos orgaos para que haja maior tempo de preparagédo das equi-

pes, pois uma grande dificuldade é que, apesar de as mudangas serem benéficas e

implementadas com base nas dificuldades dos 6rgaos, elas impedem que haja um

planejamento para a¢des antecipadas de orientagao, pois, anualmente, ha constan-

tes mudancas.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo geral do presente estudo foi analisar junto aos gestores as dificul-
dades e potencialidades de implementacdo do Plano Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal associado a capacitagao dos servidores no contexto do Instituto Federal
de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco, campus da cidade de Pesquei-
ra. O que se constatou é que, apesar de reconhecerem a importancia da PNDP, ain-
da, ha caréncia de medidas locais, institucionais, interinstitucionais e dos 6rgaos
responsaveis por nortear a PNPD com vistas a um processo de melhoria continua.

Verificou-se, no discurso dos gestores, atualmente ha uma ambiente e condi-
¢des melhores, comparado ao que era antes, em que havia a falta de planejamento
e de informacbes compiladas acerca das necessidades institucionais, além de ins-
trumentos de selecdo para participar em acdes de desenvolvimento que preveem
afastamento do servidor como favoraveis a institucionalizacdo de uma capacitagao
mais integrada aos interesses institucionais e de uma maior organizagao das infor-
magdes por meio de sistemas gerenciais.

O acompanhamento do SIPEC, cada vez mais sistematico também se perce-
be como uma medida de potencial melhoria das agbdes de capacitagdo, pois facilita
que as proprias praticas institucionais sejam retroalimentadas com base nas dificul-
dades de conhecimento e habilidades apresentadas nos relatérios, o que também
facilita que Escolas de Governo direcionem suas agdes também.

Quanto ao conhecimento dos gestores, percebeu-se dificuldades no que diz
respeito a capacidade para orientar as equipes e direciona-las quanto a execugao do
PDP. Com isso, verificou-se que sao diferentes e nao consolidados os critérios de
escolha dos servidores a serem capacitados, assim como a adog¢ao de propostas de
capacitacao que contemplem as competéncias transversais, de modo que os servi-
dores possam ter competéncias inerentes aos agentes publicos. Com isso, identifi-
ca-se uma necessidade de aumento na frequéncia de reunides gerenciais para tratar
sobre o PDP e um curso voltado aos gestores sobre as observancias necessarias a
serem adotadas.

E importante também ampliar no Ambito do campus acdes voltadas a uma
melhor utilizacdo dos conhecimentos derivados das capacitagcdes, de modo que os

profissionais capacitados sejam multiplicadores institucionais.
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Ao avaliarem a efetividade da Politica de Desenvolvimento de Pessoas, des-
tacou-se que questdes de comunicagdo com maior antecedéncia nos prazos de dia-
logos com as equipes podem facilitar a socializagéo junto aos servidores. No entan-
to, o ponto critico e de unanimidade de apontamento de necessidade de melhoria foi
a realocacao de recursos voltada a capacitacdo dos servidores que, por sua vez,
impacta nos desdobramentos de compartilhamento entre os campi. Com isso, verifi-
ca-se que os bloqueios orgcamentarios e as reducdes financeiras voltadas aos Institu-
tos Federais tém prejudicado significativamente a capacitacgao.

Essa dificuldade s6 amplia com as constantes mudangas de legislagdo que
ocorrem em todas as areas e dificulta, ainda mais, um servigo publico mais moderni-
zado, padronizado, profissionalizado e capaz de trazer os avancos requeridos pela
sociedade.

Dentre as estratégias de melhorias, foram sugeridas capacitacbes para os
gestores, ampliagdo de reunides orientadoras sobre o uso local do orgamento, am-
pliacdo da divulgacao dos cursos ofertados pela ENAP condizentes com as necessi-
dades do Campus, captacdo de profissionais habilitados no para oferta de forma-
¢des dentro de sua carga horaria e maior captagdo de investimentos externos ao

IFPE para a capacitagao dos servidores.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

1) Vocé considera que o Plano de Desenvolvimento de Pessoas € importante para a
Instituicao? Por qué?

2) A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) é executada de
maneira eficiente no ambito no Campus Pesqueira? Por qué?

3) Vocé se considera habilitado para orientar os servidores sobre o PDP e as
diretrizes atuais que norteiam as capacitagdes? Por qué?

4) Quais estratégias sado consideradas para proposicdo de capacitagdes dos
servidores que estdo vinculados ao seu setor?

5) Em relacédo aos servidores do seu setor que tém passado por capacitagéo, vocé
notou mudanga (melhoria) na atividade que eles executam? Em caso afirmativo,
quais?

6) Ha mecanismos para perceber o resultando da capacitacdo pela qual os
servidores passam? Quais?

7) Existem estratégias adotadas para que as capacitacbes estejam atreladas aos
objetivos institucionais? Quais?

8) Como séo distribuidos os recursos destinados a capacitagao no seu setor?
9) Considera que ha gestdo adequada dos recursos para capacitagao?

10) Como vocé desenvolve o Planejamento do PDP?

11) Quais os empecilhos e as facilidades em executar o PDP no campus.

12) O campus tem priorizado capacitagdes para servidores de forma individual ou
coletiva? Por qué?

13) Quais agdes poderiam ser implementadas para melhorar a gestdo da PDP no
ambito do campus?
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO(TCLE)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO(TCLE)
Prezado(a) PARTICIPANTE DE PESQUISA,

Os pesquisadores Raphael Pereira de Aquino e Prof. Dr. Paulo César Geglio_convidam
vocé a  participar da pesquisa intitulada “A Implementagdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas em Instituicdo de Ensino Superior’. Para tanto, vocé precisara
assinar o TCLE que visa assegurar a protecdo, a autonomia e o respeito aos participantes de
pesquisa em todas as suas dimensoes: fisica, psiquica, moral, intelectual, social, cultural e/ou
espiritual — e que a estruturagao, o conteludo e forma de obtencdo dele observam as diretrizes e
normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos preconizadas pela Resolugao
466/2012 e/ou Resolugao 510/2016, do Conselho Nacional de Saude e Ministério da Saude.

Sua decisdo de participar neste estudo deve ser voluntaria e que ela nao resultara em
nenhum custo ou 6nus financeiro para vocé (ou para o seu empregador, quando for este o caso) e
que vocé ndo sofrera nenhum tipo de prejuizo ou punigdo caso decida ndo participar desta
pesquisa. Todos os dados e informagdes fornecidos por vocé serdo tratados de forma
andénima/sigilosa, nao permitindo a sua identificacao.

Esta pesquisa tem como objetivo analisar o processo de capacitagédo de servidores no
contexto do Instituto Federal de Educagéao, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco, campus da cidade
de Pesqueira.

Para proceder com a coleta de dados, o pesquisador solicitara ao setor de gestdo de pessoas
o e-mail dos gestores do IFPE-Campus Pesqueira para, em seguida, envia-los o convite para a
pesquisa acompanhada do TCLE para leitura e assinatura. Apdés a devolugao por parte do gestor, a
entrevista sera agendada ao pesquisador na modalidade presencial, tendo em vista o pesquisador
ser da mesma Instituicdo a qual os participantes da pesquisa sdo. Serdo convidados para a pesquisa
os Diretores, Chefes de Departamento, Coordenadores da area administrativa e Coordenadores de
curso, tendo em vista os mesmos atuarem no processo de elaboragéo do PDP junto as suas equipes
de trabalho.

Quanto aos riscos, os pesquisadores identificaram que eles existem de ordem psicoldgica,
intelectual e emocional. A saber, destacam, a seguir os riscos identificados: 1) Desconforto devido a
invasdo de privacidade por responder a questdes sensiveis relacionados ao processo de estratégias
inadequadas para implantagao da PDNP; 2)Receio de haver quebra de sigilo e divulgagdo de dados
confidenciais; 3) Medo de como gestor ndo dispor das informagdes necessarias dos procedimentos
que adota com suas equipes para implementagdo do PDP; 4) Cansago ou aborrecimento ao
responder as perguntas sobre a tematica; 5) Medo de ndo saber responder ou de ser identificado.
Com isso, para atenuar tais riscos, os pesquisadores identificaram estratégias e adotardo medidas
preventivas para atenuar os riscos. 1) Participantes serado cientificados de que a pesquisa preservara
a identidade dos participantes e os dados serdo analisados conjuntamente; 2) Garantir a divulgagao
publica dos resultados e o acesso aos resultados individuais e coletivos (protegendo a identificagéo
dos participantes); 3) Nao inserir na entrevista dados de identificagdo do gestor, mas denomina-los
pelo cédigo GP, equivalente a Gestor Pesqueira (GP 1, GP 2, GP3, etc). 4) Disponibilizar contatos
para possiveis duvidas; 5) Minimizar desconfortos, garantindo liberdade para n&o responder questdes
que julgar constrangedoras.6) Informar que ndo ha certo ou errado nas respostas, mas que as
experiéncias e conhecimentos apresentados sao as informagdes que se buscam na pesquisa.

Quanto aos beneficios ao participante da pesquisa ressalta-se que o estudo vem contribuir com
melhorias na sistematica para implementagéo na pratica da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP), no ambito do IFPE- Campus Pesqueira, tendo com embasamento as diretrizes
realizadas pelo Governo Federal na construgdo da referida Politica. Assim, a pesquisa contribuira
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com a identificagcao de dificuldades dos gestores de atender as etapas da PNDP, assim como, com a
compilacao de sugestbes de melhorias para se instituir procedimentos, capazes de melhor orientar e
sistematizar a utilizagdo do PDNP, considerando uma realidade local identificada no Campus em
estudo.

Em caso de duvidas, vocé pode procurar os pesquisadores responsaveis por esta pesquisa,
por meio dos seguintes contatos: Raphael Pereira de Aquino — (Responsavel Principal pela
Pesquisa), Filiagdo: IFPE-Campus Pesqueira, e-mail: raphael.pereira.aquino@gmail.com, Endereco
Profissional: BR 232 — Km 214 — Loteamento Portal — Pesqueira — PE CEP: 55.200-000, Telefone
para contato: (083) 98138-9874 ou de sua equipe de pesquisa Prof. Dr. Paulo César Geglio, cuja
fiiagdo € a Universidade Federal da Paraiba, o e-mail é pgeglio@yahoo.com.bre o Enderego
Profissional: Campus | Lot. Cidade Universitaria, PB, 58051-900 Telefone: (83) 3216-7200.

Apenas quando todos os esclarecimentos forem dados e vocé concorde com a realizagdo do
estudo, pedimos que rubrique e assine as paginas ao final deste documento que esta em duas vias.
Uma via Ihe sera entregue e a outra ficara com o pesquisador. Caso nao aceite participar, ndo havera
nenhum problema, desistir € um direito seu, bem como sera possivel retirar o consentimento em
qualquer momento.

Endereco e Informacoes de Contato da Universidade Federal da Paraiba

Cidade Universitaria - Jodo Pessoa - PB - Brasil
CEP: 58051-900
Fone: +55 (83) 3216-7200
Horarios de atendimento: 07:00h as 19:00h
Email: gabinete@reitoria.ufpb.br

Universidade Federal da Paraiba - Hospital Universitario Lauro Wanderley — HULW — 2° andar.
Campus | da Universidade Federal da Paraiba. Rua Tab. Stanislau Eloy, s/n°® — Bairro Castelo Branco
— CEP: 58050-585 — JoaoPessoa/Pb — CNPJ: 15.126.437/0017-00 Por telefone: (083) 3206-0754 Via
e-mail: cep.hulw@ebserh.gov.br Horario do Expediente: 8h00 as 12h00 ATENDIMENTO AO
PUBLICO e 13h00 as 17h00 EXPEDIENTE INTERNO

CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Ao colocar sua assinatura ao final deste documento, VOCE, de forma voluntaria, na
qualidade de PARTICIPANTE da pesquisa, expressa o seu consentimento livre e esclarecido
para participar deste estudo e declara que esta suficientemente informado(a), de maneira clara e
objetiva, acerca da presente investigagéo. E recebera uma coépia deste Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), assinada pelo(a) Pesquisador(a) Responsavel.

Pesqueira-PE, DD de MM de AAAA.

Assinatura, por extenso, do(a) Participante da Pesquisa

Assinatura, por extenso, do(a) Pesquisador(a) Responsavel pela pesquisa




ANEXO A - TERMO DE ANUENCIA

MINISTERIO DA EDUCAGAO
SECRETARIA DE EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE PERNAMBUCO
REITORIA
PRO-REITORIA DE PESQUISA, POS-GRADUACAO E INOVACAO
Avenida Professor Luiz Freire, n 500 — Cidade Universitaria — Recife — CEP: 50.540-740
(081) 2125-1691- propesq@ reitoria.ifpe.edu.br

TERMO DE ANUENCIA PARA A REALIZAGAO DE PESQUISAS DESCRITIVAS EXTERNAS NAS
DEPENDENCIAS DO IFPE

(Aprovado pela Resolugéio CONSUP IFPE N¢ 29, de 18, de setembro de 2017)

DADOS DO (A) PESQUISADOR(A)

Nome: RAPHAEL PERFIRA DE AQUINO
Cargo/Instituigio: ~ Tecnoélogo em RH - [FPE
Telefone(s) com DDD: 8398138 - 9874

E-mail: _raphael.aquino(@pesqueira.ifpe.edu.br

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Programa de Pos-Graduagio: Programa de Pdos-Graduagdo em Politicas Publicas, Gestio e Avaliagdo da
Educag@io Superior - PPGAES

Curso/Institui¢ao: Universidade Federal da Paraiba

Titulo da pesquisa: A Implementagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas em Instituigdo de
Ensino Superior

Orientador (a): Paulo César Geglio

O Instituto Federal de Educagio, Ciéncia e Tecnologia de Pernambuco autoriza a realizagio, em suas
dependéncias, de entrevistas e/ou levantamento de dados e informagdes inerentes a execugio do projeto de
pesquisa acima especificado, desde que sejam atendidas as seguintes consideragdes:
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1. A pesquisa deve atender as determinagdes éticas das Resolugdes n® 196/96 e n® 466/2012 do
CNS/MS, nos casos de pesquisas envolvendo seres humanos, com o compromisso no resguardo da
seguranga e bem-estar dos sujeitos de pesquisa nela recrutados;

2. O(a) responsavel pela pesquisa obriga-se a prestar todos os esclarecimentos necessarios, quando
solicitado por qualquer instincia do IFPE;

3. O IFPE ndo arcard com nenhuma despesa decorrente das atividades relacionadas & pesquisa
desenvolvida;

4. Atendimento aos marcos regulatorios do IFPE.

il
SEeL &
* L=
assinatura
eletrénica

Documento assinado eletronicamente por Jose Severino Bento da Silva, Reitor(a) em exercicio, em
04/10/2022, as 14:09, conforme art. 6°, do Decreto n° 8.539, de 8 de outubro de 2015.

2+ A autenticidade do documento pode ser conferida no site

. https://sei.ifpe.edu.br/sei/controlador_externo.php?

# acao—=documento_conferir&id_orgao_acesso_externo=0 informando o cédigo verificador 0327522 e o
codigo CRC ABC54B48.
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