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RESUMO

Introducédo: Pelo Decreto n° 5.707/2006, foi instituida para os 6rgdos da administragcdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP), que trouxe orientacdes para o desenvolvimento permanente do servidor, visando a melhoria
da qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo. Objetivos: Devido a isto e considerando
gue apenas dez anos ap6s da promulgacdo da PNDP o Instituto Federal do Espirito Santo (Ifes)
efetivamente iniciou a construgdo de uma Politica de Capacitagdo de Servidores, foi realizada uma
pesquisa para entender quais acdes de capacitacdo foram feitas pela instituicdo neste periodo e se
estas estavam de acordo com o proposto nas diretrizes do decreto. Abordagem e tipo de pesquisa:
Trata-se de uma abordagem qualitativa, configurando-se a pesquisa como descritiva. Instrumento e
coleta de dados: A coleta de dados foi realizada no Ifes por meio de andlise documental, pesquisa
bibliografica e observacdo participante. Anélise e discussdo: Como resultado constatou-se que
ainda ndo foram disseminadas e executadas as estratégias de implementagdo de capacitacdes, por
vezes até previstas nos documentos regimentais da Instituicdo, ficando na dependéncia de acdes
pontuais de capacitacdo, que nem sempre tiveram seus objetivos alcancados. Principais resultados
e conclusdes: Durante o periodo estudado, constatou-se que o Ifes utilizou a capacitagdo como
estratégia para melhoria organizacional e cumpriu algumas diretrizes previstas na PNDP. Constatou-
se que a auséncia de uma Politica de Capacitacdo de Servidores institucionalizada, culminou em
concessfes realizadas de forma pontual e fragil. Ficou explicito neste trabalho a importancia da
capacitacao de servidores no servico publico federal como instrumento estratégico no alcance dos
objetivos organizacionais e a importancia de implementacdo da Politica de Capacitacdo de
Servidores através de um Plano Anual de Capacitacao elaborado por meio de um Levantamento de
Necessidades de Capacitagéo.

Palavras-chave: Capacitagdo; PNDP; Institutos Federais; Plano Anual de Capacitacao;
Levantamento de Necessidades de Capacitagéo.

Produto técnico: A partir dos resultados e a fim de contribuir para a efetiva elaboragdo do Plano
Anual de Capacitagdo de Servidores do Ifes, foi elaborada uma proposta de intervengédo gerencial no
Ifes,em forma de Plano de Acdao.

Area de atuacdo: A pesquisa foi desenvolvida dentro da area de inovacdo e operagdes no setor
publico.

Entrega do produto: A mesma foi aprovada por uma comissao e sera disponibilizada ao Diretor de
Gestdo de Pessoas do Ifes para que o mesmo faga 0os encaminhamentos necessérios e para a
Comisséo de Planejamento, Acompanhamento e Avaliagdo do Plano Anual de Capacitac&o prevista
na Politica de Capacitagdo de Servidores do Ifes.



ABSTRACT

Introduction: By Decree No. 5,707 / 2006, the Policy and Guidelines for Personnel Development
(PNDP), which provided guidelines for the permanent development of the server, were instituted for
the organs of the federal public administration, autarchic and foundational. improvement of the quality
of public services provided to citizens. Objectives: Due to this and considering that only ten years
after the promulgation of the PNDP, the Federal Institute of Espirito Santo (Ifes) effectively began the
construction of a Server Training Policy, a survey was carried out to understand what training actions
were taken by the institution in this period and if these were in accordance with the proposal in the
guidelines of the decree. Approach and type of research: This is a qualitative approach, configuring
the research as descriptive. Instrument and data collection: The collection of data was performed at
the Ifes through documentary analysis. Analysis and discussion: As a result, it was verified that
strategies for the implementation of training programs have not yet been disseminated and
implemented, sometimes even foreseen in the institutional documents of the Institution, being
dependent on specific training actions that have not always achieved their objectives. Main results
and conclusions: During the period studied, IFES was set up using a capacity to improve and fulfill some of
the tasks set out in the PNDP. It was explicit in this work the importance of the training of servers in the
federal public service as a strategic tool in the achievement of the organizational objectives and the
importance of implementing the Server Training Policy through an Annual Training Plan elaborated
through a Survey of Training Needs.

Keywords: Training; PNDP; Federal Institutes; Annual Training Plan; Survey of Training Needs.

Technical Product: Based on the results and in order to contribute to the effective elaboration of the
Annual Plan for the Training of Servers of Ifes, a proposal was made for intervention in Ifes, mainly
regarding the awareness of the Ifes servers to participate in all the process.
Field of activity: The research was developed within the area of innovation and operations in the
public sector.
Delivery of the product: It was approved by a committee and will be made available to the Director of
Personnel Management of Ifes so that it can make the necessary referrals and to the Planning,
Monitoring and Evaluation Committee of the Annual Training Plan provided for in the Training Policy of
Ifes Servers.
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1 CONSIDERACOES INICIAIS

1.1 TEMPORALIDADES

A iniciativa de se pesquisar este tema se deu por meio de inquietacdes, tendo
em vista que, a pesquisadora € servidora da Area da Gest&o de Pessoas do Instituto
Federal do Espirito Santo desde 2016, e pdde observar na sua atuacao profissional
que a falta de um Plano Anual de Capacitacao fragiliza as concessdes que Sao
realizadas, como por exemplo: pagamento de inscricbes em eventos, liberacdo para
afastamentos e licengas para capacitacao, entre outros.

Tal fragilidade pode gerar gastos desnecesséarios a Instituicdo, pois o
investimento feito ndo serd com base em um Plano de Capacitacdes formalizado
institucionalmente e construido com base em um prévio Levantamento de
Necessidades de Capacitacdo que definiria quais capacitacdes séo estratégicas e
prioritarias para o Ifes.

Como servidora, a pesquisadora observou também que muitos servidores
reclamam e se sentem prejudicados por ndo existir meios oficiais para definir quais
servidores serdo beneficiados pelas acdes de capacitacdo — as demandas surgem
de interesses individuais dos servidores e cabe apenas a chefia imediata do mesmo
decidir se a capacitacao pretendida é de interesse do Ifes ou nao.

Para esta pesquisa, foi realizada, dentre outras etapas, um levantamento das
capacitacées que foram implementadas no Ifes no periodo estudado, informacdes
que foram conseguidas com mais facilidade, tendo em vista o fato da autora
pertencer ao setor de Desenvolvimento de Pessoas da Instituicdo estudada e ter
acesso e familiaridade com a questao.

Cabe ressaltar também que a pesquisadora foi membro da Comissédo que
elaborou a Politica de Capacitacédo de servidores do Ifes, entre 2016 a 2018, tal fato

contribuiu para que a mesma tivesse um contato mais profundo com o tema.
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1.2 INTRODUGAO

A partir deste cenario apresentado, surgiu a ideia estudar os reflexos do
Decreto n° 5.707/2006 no desenvolvimento de capacitacdes aos servidores no Ifes,
ainda que apenas dez anos apOs da promulgacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal o tenha iniciado a construgdo da Politica de
Capacitacdo de Servidores, e, de alguma forma, contribuir para efetivacdo da
Politica de Capacitacao de Servidores do Ifes.

Cabe contextualizar que, desde o periodo da Terceira Revolucdo Industrial,
onde a informagao e o conhecimento passaram a ser vistos com mais atencao pelas
empresas, o desenvolvimento de pessoas assumiu lugar de destaque quando se
pensa em formas de crescimento, eficiéncia e produtividade. A partir das décadas de
1980 e 1990 quebraram-se paradigmas sobre a forma de se fazer gestdo de
pessoas, bem como sobre a importancia da capacitacao e treinamento das pessoas
nas organizacfes (FERREIRA, FONSECA, 2011).

Farias (2001) identificou que o profissional de RH, antes especialista na folha
de pagamento, no cadastro, ou mesmo na legislacdo, foi sendo substituido por um
profissional de Gestado de Pessoas alinhado com a visao de futuro e com a missao
estratégica da sua organizacdo. Portanto, entende-se que cabe a esses profissionais
a responsabilidade de contrapor com objetividade os requisitos dessa misséo
estratégica em termos de perfis profissionais necesséarios e competéncias a serem
requeridas para que as organizacbes possam realmente atingir seus objetivos
estratégicos, e esta atuacdo depende diretamente da capacitacao dos servidores.

Com o passar dos anos, ficou mais evidente que as pessoas devem ser
consideradas o ponto alto para alcancar a melhoria do desempenho da gestdo nas
instituicdes. Tal teoria € apresentada por (ANTUNES, SOUZA, 2015) que afirmam
gue € para atrair, desenvolver e manter pessoas capazes de realizar as atividades
de maneira eficaz, & organizacdo deve proporcionar um diferencial para o

fortalecimento de bens e servicos de melhor qualidade. Entende-se que este
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diferencial sugerido pelos autores diz respeito ao investimento na capacitacdo dos
profissionais.

Percebeu-se na busca sobre o tema que a capacitacdo foi uma questéo
levantada inicialmente no setor privado, visando esta potencializar o empregado
buscando o lucro em sua organizacgdo. A partir da administragdo burocréatica, quando
houve a preocupacgéo do aprimoramento do profissionalismo, e principalmente com a
administracdo gerencial, essa ferramenta comecou a ser utilizada na busca de maior

eficiéncia e eficacia nas organizacdes publicas (CAVALCANTE; 2016).

Autores afirmam que: a partir do momento em que os critérios da eficiéncia
e da eficicia tornaram-se fontes de preocupacdo da administracdo publica,
percebeu-se que o servidor publico, que é o ator que pode alcancar esses
crittrios na organizagdo, precisava ser Vvalorizado e capacitado
(CAVALCANTE; 2016; p. 02).

Para o autor citado acima, quando levamos em conta que vivemos em uma
sociedade cada dia mais exigente, percebemos que as organizacdes publicas,
incluindo os Institutos Federais, tém buscado uma constante melhoria na qualidade
dos servicos prestados. Para isso, entende-se o quanto € essencial que as pessoas
que trabalham na prestacdo desses servicos estejam preparadas e devidamente
capacitadas para atender esses requisitos.

Os Institutos Federais citados acima tiveram sua histdria iniciada em 1909 por
meio da Rede Federal de Educacao Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, quando o
entdo Presidente da Republica, Nilo Pecanha, criou 19 escolas de Aprendizes e
Artifices que, mais tarde, deram origem aos Centros Federais de Educacéo
Profissional e Tecnoldgica (Cefets) (REDE FEDERAL, 2017).

Foi na década de 1980 que um novo cenario econdmico e produtivo se
estabeleceu, com o desenvolvimento de novas tecnologias, agregadas a producéo e
a prestacao de servicos. Para atender a essa demanda, as instituicbes de educacao
profissional vém buscando diversificar programas e cursos para elevar os niveis da
gualidade da oferta (REDE FEDERAL, 2017).

No site da Rede Federal de Educacgédo Profissional e Tecnoldgica, informa-se

que atualmente o Brasil conta com 38 (trinta e oito) Institutos Federais presentes em
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todos estados, oferecendo cursos de qualificacdo, ensino técnico integrado ao
ensino médio, cursos superiores de tecnologia e licenciaturas, mestrados e
doutorados.

Este trabalho tera como locus de pesquisa o Instituto Federal do Espirito
Santo (Ifes), resultado da unido das unidades do Centro Federal de Educacao
Tecnologica e das Escolas Agrotécnicas Federais, em 2008, o Ifes promove
educacdo profissional publica de exceléncia, integrando ensino, pesquisa e
extensdo, para a construcdo de uma sociedade democratica, justa e sustentavel.
Com 22 campi em funcionamento, o Ifes se faz presente em todas as microrregifes
capixabas.

No que diz respeito a capacitacdo, de acordo com Antunes e Souza (2015), o
ambiente das IF’s, por estar envolvido com a construcdo do conhecimento, por
vezes desperta nos servidores o interesse pela formacao, pela ampliacdo da sua
capacitacao e qualificacéo profissional. Apesar disso, 0s autores ressaltam que, nas
instituicbes publicas ndo € nada facil fazer a interacdo entre o0s interesses
institucionais e os interesses pessoais dos servidores para que ambos caminhem na
mesma direcao.

A fim de ajudar neste conflito de interesses foi promulgado em 23 de fevereiro
de 2006 o Decreto n° 5.707, considerado marco legal no que diz respeito a
capacitacdo no servico publico. Este instituiu para os 6érgdos da administracao
publica federal direta, autarquica e fundacional, a Politica e as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), trouxe orientagcbes para o desenvolvimento
permanente do servidor, visando a melhoria da qualidade dos servicos publicos
prestados ao cidadao.

Tal Decreto apresenta conceitos sobre capacitacdo e eventos de capacitacao
e especifica novos métodos e entrega de eventos de capacitacdo e
desenvolvimento. Segundo o Decreto n° 5.707/2006, capacitacdo € “o processo
permanente e deliberado de aprendizagem, com o propésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de

competéncias individuais”.
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Em tal decreto ficou definido que eventos de capacitagdo podem ser: cursos
presenciais e a distancia, aprendizagem em servico, grupos formais de estudos,
intercambios, estagios, seminarios e congressos, que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da administracéo publica
federal direta, autarquica e fundacional.

Neste cenério, sendo o Ifes uma autarquia da Administragdo Publica Federal
(APF), entende-se que este deveria ter promovido capacitacdes conforme diretrizes
da PNDP e elaborado um Plano Anual de Capacitacdo (PAC) para garantir que o

Decreto n° 5.707/2006 fosse cumprido.

1.3CONTEXTUALIZACAO

A PNDP prevé, dentre suas diretrizes, descritas no art. 3° do Decreto n°
5.707/2006, que os o6rgaos e entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional deverdo elaborar seu Plano Anual de Capacitacdo (PAC),
compreendendo as definicbes dos temas e as metodologias de capacitacdo a serem
implementadas. Sendo assim, como as instituicbes federais de ensino superior
participam da administracdo federal, as mesmas devem institucionalizar a
capacitacdo dos seus servidores pela gestdo por competéncias na gestao de seus

recursos humanos.

Ainda que, o Ifes ndo tenha efetivamente institucionalizado a PNDP e
elaborado até o momento um Plano Anual de Capacitacdo, sabe-se que neste
periodo foram realizadas acfes de capacitacdo, como: cursos de ambientacao
institucional para novos servidores, parcerias e convénios para realizacdo de
mestrados e doutorados, contracdo de cursos de capacitagao individuais ou in
company, dentre outros que serdo indicados no Capitulo 4, onde sera feita a
apresentacao e andlise dos dados.

A escolha do Ifes como locus de pesquisa foi feita por este ser um 6érgéo

publico de grande importancia para o desenvolvimento do estado do Espirito Santo,
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tornando-se, dessa forma, um campo importante na compreensdo da capacitacéo
como meio de melhorar os servicos prestados a populacéo.

No ambito do Ifes, é valido considerar que, entre as principais dimensdes da
proposicdo de politicas que consta no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
do Instituto Federal do Espirito Santo 2014 — 2019 (IFES, 2014), esta a politica de
Gestédo de Desenvolvimento de Pessoal do Ifes, com a qual pretendia-se criar
condicBes para o crescimento pessoal e profissional, proporcionando oportunidade
de conhecimento, desenvolvimento de habilidades e de competéncias. Sendo assim,
este trabalho podera contribuir para o alcance dos objetivos da instituicdo, bem
como para o desenvolvimento da discussao do tema da Capacitagdo como meio de
alcancar os objetivos estratégicos da organizacao.

Conforme tal documento, a politica de gestdo de pessoas deveria contemplar:

. 0 estabelecimento de um cenario organizacional que possibilite a
realizagé@o profissional do servidor, em todas as etapas da vida funcional,
buscando o equilibrio de objetivos entre a pessoa, a equipe € a institui¢do; o
desenvolvimento de processo de formacdo continuada para o0s
servidores, considerando os respectivos estagios de ambientacdo na
instituicéo, a formacéo de gestores e as finalidades institucionais; e a
realizacdo de processos de ingresso e de dimensionamento de
servidores alinhados as politicas, critérios institucionais e & promocao da
avaliacdo continua dos servidores (IFES, 2014, p. 68, grifo nosso).

Tal politica citada no PDI demonstra que, o Ifes conhecia a PNDP e visou
implementa-la, utilizando as diretrizes desta na elaboracdo de sua politica de gestédo
de pessoas. Tais diretrizes sdo citadas em outro momento neste trabalho.

Contatou-se também no Mapa Estratégico para o periodo de 2014 a 2018 do
Ifes, as atividades relacionadas a Recursos Humanos aparecem como base para o
alcance da missao, visdo e dos valores institucionais, o que aponta para o interesse
organizacional de que se atue estrategicamente nesta area, principalmente
promovendo a capacitacdo e qualificacdo de forma estratégica e continuada dos
servidores, como consta no referido documento.

Os documentos citados demonstram que, ainda que nao tenha sido elaborado

um Plano Anual de Capacitagdo de Servidores, e que a constru¢do de sua Politica
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de Capacitacdo de Servidores tenha iniciado apenas em 2016, o tema capacitacao
foi considerado estratégico para o Ifes no periodo.

Para este estudo, partiu-se do principio que, mesmo com as ac¢des que foram
realizadas neste periodo, existia a necessidade de implementacdo da Politica de
Capacitacdo de Servidores no Ifes para que o Plano Anual de Capacitacdo seja
institucionalizado, envolvendo a conscientizagdo das pessoas sobre a importancia

da capacitacdo dos servidores.

1.4 JUSTIFICATIVA E PROBLEMA DE PESQUISA

Tal trabalho justifica-se, pois inexistem estudos na instituicdo pesquisada que
evidenciam os reflexos no desenvolvimento de capacitacdes para os servidores do
Ifes com a promulgagdo do Decreto n° 5.707/2006 e demonstrem como se deu a
construcdo da Politica de Capacitacdo de Servidores da instituicdo.

Partindo do principio de que, sem uma Politica a Capacitacdo
institucionalizada e um Plano Anual de Capacitacdo realizado com base nas
diretrizes nela instituidas, entende-se que as capacita¢cdes sao realizadas por meio
de concessdes frageis, que muitas vezes ndo atendem aos interesses institucionais.

Dito isso, pretende-se através desde estudo, assim como Almeida, Brauer e
Pinheiro Janior (2017), contribuir para os gestores publicos na elaboracdo de
capacitacbes mais eficazes, visto que 0s recursos publicos estdo cada vez mais
escassos e que a falta de competéncia/qualificacdo/treinamento/capacitacéo
adequada é considerada um problema que afeta historicamente o setor publico
brasileiro.

Assim, considerando que apenas dez anos apos da promulgacdo da PNDP o
Ifes iniciou a construcdo da Politica de Capacitacdo de Servidores, mas existiam
documentos institucionais que garantiam a importancia da capacitacdo, além de
terem sido feitas diversas a¢c0es de capacitacdo, questiona-se: A promulgacao do
Decreto n° 5.707/2006 efetivamente gerou reflexos no desenvolvimento de
capacitacdes para os servidores do Ifes?
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1.5 OBJETIVOS

A partir do cenério anteriormente exposto e das razdes que levaram a pesquisadora
a estudar as capacitacdes realizadas pelo Ifes, e considerando que o tema é
considerado estratégico para a instituicdo; tal dissertacdo tem como obijetivo:
investigar os reflexos no desenvolvimento de capacitacbes aos servidores no Ifes a
partir do Decreto n° 5.707/2006.

Para alcancar o objetivo geral, os seguintes objetivos especificos foram
buscados:

* Identificar quais acdes de capacitacdo foram implementadas no Ifes desde sua
criagdo, tendo em vista o Decreto n° 5.707/2006;

» Descrever como se deu a construcao da Politica de Capacitacdo de Servidores do
Ifes;

 Criar uma proposta de intervencdo gerencial no Ifes, em forma de Plano de Acéao,
para contribuir no processo de construcéo do Plano Anual de Capacitacao do Ifes e
contribuir para efetivacdo da Politica de Capacitacdo de Servidores do Ifes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 PROCESSO DE CAPACITACAO NO SERVICO PUBLICO ATE A
PROMULGACAO DO DECRETO N° 5.707/2006

A fim de compreender melhor o processo de capacitacdo no servigo publico,
cabem algumas informacfes sobre o historico na administracdo publica. Segundo
Amaral (2006), desde a constituicdo do Estado moderno no Brasil, em meados dos
anos 1930, o Departamento de Administracdo do Servigo Publico (DASP) buscava
implementar certas burocracias, por meio dos concursos publicos e de planos de
cargos e salarios detalhados. A critica a Velha Republica (1889 — 1930), em que o0s
apadrinhamentos eram frequentes, levavam a crer que o modelo de carreiras
eliminaria os vicios patrimoniais ou clientelistas.

A autora também afirma que foram feitos diversos movimentos de construgao
de instituicdes voltadas para esse fim, mas que lograram resultados parciais apenas.
O Decreto-Lei 200, de 25 de fevereiro de 1967, que tratava da organizacdo da
administracao federal e estabelecia diretrizes para uma reforma administrativa.

Ja no inicio dos anos 1970, buscou-se maior flexibilidade, assim, constituiu-se
um modelo hibrido, em que servidores de empresas estatais e de fundacdes
publicas, que fossem submetidos ao contrato de trabalho do setor privado, com bons
salarios, planos de saude privados e sem estabilidade no emprego, estavam lado a
lado com servidores estaveis, com direito a aposentadorias integrais, mas com
salarios menores.

Para Amaral (2006), apenas a Constituicdo de 1988 tentou romper com essa
dicotomia, criando o Regime Juridico Unico. S6 a partir dessa data que 0 concurso
publico se tornou, de fato, 0 meio essencial para ingresso na administracéo publica
brasileira.

Dito isto e sabendo que o mercado de trabalho no setor publico cresce ou
diminui conforme a necessidade do estado de prestar servicos a comunidade,

autorizando assim sempre que necessario a realizacdo de concursos publicos, cabe
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entender como se d& a investidura em um cargo publico. Os requisitos estao
estabelecidos pela Constituicdo Federal (1988) no artigo 37 inciso Il: “A investidura
em cargo ou emprego publico depende de aprovacao prévia em concurso publico de
provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo
ou emprego, na forma prevista em lei”.

Apbs investido no cargo publico, o servidor tem um vinculo com a sociedade,
prestando servicos a esta através da instituicdo ou 6rgao ao qual esta lotado. Sendo
assim, o desenvolvimento deste novo servidor passa a ser um investimento do
governo para proporcionar retornos a sociedade em geral em prestacdo de servigos
de qualidade. Como ferramenta para gerenciar a qualidade e o desenvolvimento de
seus recursos humanos, o estado estruturou o plano de carreira de seus servidores,
do qual se apropriam desde sua entrada em exercicio, tomando conhecimento de
seus direitos e deveres, e as possibilidades de evolugdo. No entanto, uma lacuna
ainda persistia no que diz respeito a capacitacéo do servidor até os anos 90.

Filho e Almeida (2014) constataram que, até os anos de 1990, apesar dos
avancos nos planos de carreira das organizacdes publicas, persistia, de fato, a falta
de politicas de formacgdo/capacitacdo permanente e incentivo para o exercicio da
funcdo publica em geral. Destacaram estes autores, contudo, que este cenario
comecou a se modificar a partir de 1995 com a publicacdo do Plano Diretor de
Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE). Com este plano, conforme corroboraram
estes autores, a Administracdo Publica Federal passou a realizar acdes voltadas a
profissionalizacdo dos servidores publicos, buscando a valorizacdo e a motivacao
dos mesmos, demarcando assim o inicio da transicdo da Administracdo Publica
“Burocratica” para a “Gerencial” (FILHO; ALMEIDA, 2014).

No caso do setor publico brasileiro, o marco, no que diz respeito a
capacitacao de servidores, foi o Decreto n° 5707/2006, como exposto anteriormente,
que fixou o prazo de dez anos para que todo o servigo publico brasileiro em todos os
niveis — federal, estadual e municipal — adequassem as competéncias exigidas dos
servidores aos objetivos institucionais vigentes. A Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) estabelecida por tal Decreto, de acordo com



21

“ Z

Pantoja, Iglesias, Benevenuto e Paula (2012), “é@ fundamental para o
desenvolvimento de novos perfis de capacitacao profissional, no que se refere a
Administracdo Publica Federal (APF)”, os quais sdo pecas-chave no processo
transitério de a gestdo por normas e procedimentos para uma gestao por resultados.

A fim de entender melhor os avancos que a PNDP trouxe e para que
possamos entender com mais prudéncia como o processo de sua implementacao se
deu nas mais diversas instituicdes, o proximo topico falara mais especificamente da

mesma.

2.2 POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL

Segundo Camdes e Meneses (2016), a PNDP comecou a ser pensada e
estruturada em um contexto de mudanca de governo, do até entdo presidente
Fernando Henrique Cardoso (FHC) para o presidente Luiz Inacio Lula da Silva
(Lula). Eles afirmam que a mudanca de pessoas estratégicas dentro do governo
potencializa a insercdo de novos itens na agenda governamental; o inicio de um
novo governo é tido como 0 momento mais propicio para mudancas na agenda, com
visas a criagdo, por exemplo, de um novo modelo de desenvolvimento de pessoal.

Na pratica, o estudo de Camdbes (2013) identificou que o processo de
formulacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal comecou a partir de
um diagndstico que identificou lacunas de capacitagdo dos servidores do governo
federal, resultando em sugestbes para que fosse criado um modelo de
desenvolvimento de pessoas com foco na gestdo por competéncias para que, a
partir do desenvolvimento das competéncias individuais pudessem @ ser
desenvolvidas as competéncias institucionais.

De modo geral, a criacdo da PNDP buscava a melhoria do desempenho
organizacional e tem como prerrogativa sistematizar a capacitacido de servidores a
partir de demandas reais. Desta forma, Bregalda, Tosta e Dalmau (2014) afirmaram

que esta politica agrega valor a estratégia organizacional e permite que o0s
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servidores das IF’s estejam mais aptos ao enfrentamento dos novos e velhos
desafios da gestéo publica.
Ressalta-se que, para direcionar a implementacdo da PNDP, o Decreto n°

5.707/2006 em seu Artigo 3° elenca treze diretrizes, quais sejam:

| - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitagao
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e
individuais;

Il - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitagdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho;

lll - promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o
exercicio de atividades de direcéo e assessoramento;

IV - incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas
proprias instituicbes, mediante o aproveitamento de habilidades e
conhecimentos de servidores de seu préprio quadro de pessoal;

V - estimular a participac@o do servidor em a¢bes de educacgéo continuada,
entendida como a oferta regular de cursos para o aprimoramento
profissional, ao longo de sua vida funcional;

VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitagdo como requisito para
a promocéao funcional do servidor nas carreiras da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participacéo
nessas atividades;

VIl - considerar o resultado das acdes de capacitacdo e a mensuracdo do
desempenho do servidor complementares entre si;

VIII - oferecer oportunidades de requalificagdo aos servidores redistribuidos;
IX - oferecer e garantir cursos introdutérios ou de formacao, respeitadas as
normas especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que
ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a
administracdo publica;

X - avaliar permanentemente os resultados das a¢@es de capacitagéo;

Xl - elaborar o plano anual de capacitacdo da instituicdo, compreendendo
as definicbes dos temas e as metodologias de capacitacdo a serem
implementadas;

XIl - promover entre os servidores ampla divulgacdo das oportunidades de
capacitacao; e

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, 0S Cursos
ofertados pelas escolas de governo, favorecendo a articulacdo entre elas e
visando a construcdo de sistema de escolas de governo da Unido, a ser
coordenado pela Escola Nacional de Administracdo Publica — ENAP
(BRASIL, 2006).

Percebe-se com estas diretrizes relacionadas que o Governo Federal tinha
interesse de capacitar 0s servidores desenvolvendo suas competéncias
institucionais ou individuais, aproveitando as habilidades de outros servidores e das
escolas de governo; foi destacada a capacitacdo de gestores e de servidores

iniciantes na instituicao.
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Dentre as vantagens elencadas para a aplicacdo da PNDP sdo a
sistematizac&do do plano de desenvolvimento dos servidores (capacitacdo) a
partir de necessidades reais e ndo de demandas aleatérias, com foco nos
resultados, formacdo de bancos de talentos, construcdo de modelos
informais de capacitacdo e desenvolvimento de baixo custo e a melhoria da
motivacdo dos servidores (ENAP, 2011).

Sendo assim, entende-se que o0s elementos fundamentais para a
consolidacdo da PNDP repousam na qualidade das acbes de aperfeicoamento
profissional, no aprimoramento dos instrumentos de monitoramento e na utilizagédo
de mecanismos de avaliacéo eficientes e eficazes que promovam a evolugcédo dos
processos de planejamento das acdes organizacionais (PANTOJA; CAMOES;
BERGUE, 2010).

A implantac@o da referida politica tem sido objeto de trabalhos académicos,
gue demonstram que sua operacionalizagdo vem apresentando diversas vantagens,
mas também dificuldades, de naturezas mais diversas (CAMOES, 2013; SILVA ET
AL, 2016; CAVALCANTE ET AL, 2016; BREGLDA, TOSTA E DALMAU, 2014).

Dentre as dificuldades descritas, ressalta-se que: ainda que o decreto
contenha os conceitos béasicos a serem utilizados na implementacdo das acdes
propostas para o desenvolvimento de pessoal, ele ndo deixa claro de que forma
essa politica deve ser implementada, qual a metodologia e as técnicas que devem
ser desenvolvidas para coloca-la em prética.

Para Camdes (2013), ainda que tenham sido feitos esfor¢os, ha indicativos de
gue a implementacao da politica ndo ocorreu conforme o planejado. O fato de haver
um decreto ndo implica que a politica tenha sido efetivada na prética. As diversas
mudancas nos personagens politicos envolvidos, o excesso de fragmentacédo e a
desarticulacao entre os 6rgaos, frente a grande heterogeneidade da administracao
publica dificultam a implementag&o e analise dos possiveis resultados da politica.

Ainda no que diz respeito as dificuldades encontradas para implementacgéo da
PNDP, de acordo ainda com Camodes (2013), ap0s consolidacdo dos resultados
obtidos com sua pesquisa, dentre as dificuldades encontradas nos relatos dos
orgaos que ele pesquisou, destacaram-se: falta de apoio/patrocinio da alta geréncia
da instituicdo aos processos de Capacitacdo e Desenvolvimento em conformidade

com as diretrizes da PNDP; as areas de Capacitacdo e Desenvolvimento de
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Pessoas ndo séo reconhecidas com a devida importancia em funcao de atividades
concorrentes e urgentes de natureza processual/legal.

Pantoja (2014) confirmou e complementou estes resultados com sua
pesquisa. Em seu estudo, este apresenta como os fatores dificultadores: a falta de
um sistema informatizado para realizar avaliacdo das competéncias e identificar as
lacunas existentes de competéncias, que necessitam ser desenvolvidas; a falta de
definicdo de um modelo por parte do Ministério do Planejamento, pois o decreto &
muito genérico e ndo da uma nocdo do caminho a seguir; a troca de gestores nos
orgdos e a saida de servidores que compunham o grupo de trabalho que ocasionou
a descontinuidade dos trabalhos e desmotivagédo dos demais servidores.

Ja no que diz respeito aos fatores de implementacdo da PNDP, que foram
facilitadores e comuns a maioria dos 6rgaos estudados pelo autor Pantoja (2014),
encontram-se: 0 apoio da alta gestdo; a formagao/capacitacdo de grupo de trabalho
para a execucdo dos trabalhos de implementacdo, como o mapeamento das
competéncias; a contratacdo de uma boa consultoria para auxiliar o 6rgao a avaliar
suas necessidades a partir de sua realidade; a validacdo do mapeamento pelos
diversos atores para que o modelo fosse efetivado e incorporado na vida do 6rgéo; a
construcdo coletiva que permite que todos os servidores se sintam parte importante
do processo.

Conforme depoimentos levantados no trabalho de Camdes (2013), uma fala
comum que alguns dirigentes pontuaram esta no fato de que a PNDP fez com que
0s Orgaos tivessem a necessidade de elaborar os seus planos de capacitacéo, e
eles consideram isso importante, por ser uma forma de se programarem ao longo do
ano no que diz respeito a capacitacdo de servidores. Eles também defenderam,
ressalta Camdes (2013), que a PNDP “teve seus meéritos no sentido de definir as
diretrizes gerais para que 0s 0rgaos organizassem seus planos”.

Para Amaral (2006), a PNDP tem visdo estratégica, e pretendia mudar a
gestdo publica, inovar e aprimorar a capacidade do servigo publico em atender mais
e melhor, incluir servidores e mobilizar seus talentos. A fim de desenvolver melhor

esta constatacao, o topico a seguir tratara da capacitacao vista como uma forma de
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proporcionar melhoria do desempenho das organiza¢des, e assim atender melhor a

populacao.

2.3 CAPACITACAO DE SERVIDORES ATRELADA A MELHORIA DO
DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

A pesquisa partiu do pressuposto de que a polissemia do conceito
capacitacdo é forte no contexto da producéo brasileira, havendo ainda a hegemonia
da ideia tradicional de que estes processos podem ser vistos como sinénimos de
modelos de treinamento tradicionais (ALMEIDA, BRAUER, PINHEIRO JUNIOR;
2017). Para os autores, 0 conceito de capacitacao é bastante amplo e vale destacar
gue 0 mesmo possui uma série de sentidos, isso faz com que possa ser
caracterizado como um conceito polissémico.

Serd levado em conta, no decorrer deste trabalho, o conceito apresentado
anteriormente que também esta presente no Decreto n° 5.707/2006, de que,
capacitagcdo € “o processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o
propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por
meio do desenvolvimento de competéncias individuais”.

Fazendo um recorte histérico, a preocupacdo com o desenvolvimento de
programas voltados ao treinamento de pessoal vem desde o inicio do século XX,
com a influéncia da Escola Classica de Administracdo. O objetivo destes programas
era elevar os trabalhadores ao mais alto grau de produtividade possivel.

A partir do advento da Escola das Relacdes Humanas, os treinamentos
passaram a envolver os aspectos psicossociais dos individuos, buscando capacitar
os trabalhadores para além do desempenho de tarefas, incluindo assim o
relacionamento interpessoal e a integragdo com a organizacgéo (Gil, 2014).

A fim de trazer o contexto de capacitacdo para o locus da pesquisa,
constatou-se que, historicamente, o governo federal, através de leis e decretos e
outros instrumentos juridicos, vem desde a década de 1930 mudando e se

adequando as exigéncias dos seus usuarios por meio da busca por servidores
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qualificados e um servico publico profissional, notadamente apds a exigéncia, por
Lei, de que o ingresso no servico publico passou a ser por concurso (Lei
8.112/1990). Essa busca por qualidade de servicos e eficiéncia ndo é diferente nas
instituicoes federais de ensino (LEAL, 2018).

Neste diapasdo, o Estado adotou praticas antes comuns apenas na iniciativa
privada, dentre elas a gestdo estratégica de pessoas, com a publicacdo do Decreto
n°® 5.707/2006, onde foi instituida a PNDP que tem como um de seus instrumentos a

implementacéo de gestdo por competéncia, definida como:

gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias ao desempenho das
funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da organizagéo.

Para Dias e Schuster (2012), foi a intensa competitividade que instigou os
gestores a reflexdo envolvendo as questdes de investimento e qualificacdo de
pessoal, questdo essa que deveria ser um consenso, uma vez que a falta de
qualificagcédo dos trabalhadores pode custar bem mais que a sua capacitacao.

Assim, diante do exposto, esta pesquisa traz a teoria principal de que o
desenvolvimento de pessoal passou a ser visto como ferramenta estratégica para as
empresas, ao passo que podem aperfeicoar os trabalhadores com as capacidades
necessarias para a obtencao de melhores resultados dentro da organizacao.

Afinal, genericamente as grandes empresas tratam os treinamentos com
grande importancia, investindo uma parcela de seu orcamento em capacitacdes de
pessoal. Por outro lado, no setor publico brasileiro, a realidade de mercado difere do
setor privado, pois ndo existe grande competitividade, seja entre os 6érgaos ou seus
trabalhadores, vivenciando assim realidade diferenciada do setor privado, o que
possibilitaria um melhor aproveitamento dos investimentos em capacitagcdes e
qualificagbes no setor publico, resultando na melhoria do desempenho
organizacional .

Para From, Manfredini e Selow (2015), as reclamacbes referentes a ma
qualidade dos servigos publicos sempre foram o catalisador de discussées quando

se fala sobre os servidores publicos. Dito isso, entende-se que a capacitacdo para
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servidores no setor publico se faz necesséria para que os profissionais se tornem
qualificados e assim consigam servir com qualidade aos diferentes setores da
sociedade, os quais demandam por respostas e resultados imediatos. Ainda de
acordo com os autores, as politicas de capacitacdo necessitam ser aprimoradas e
até adaptadas a essa demanda e cobranca social, pois, tem impacto direto na
qualidade dos servigos prestados aos cidadéaos.

Pereira e Marques (2004) ressaltaram que tais acfes de capacitacao
deveriam ser estruturadas de modo a contribuir para o desenvolvimento e a
atualizacao profissional do servidor, estando em consonéancia com as demandas
institucionais de 6rgéo e entidades federais.

Reforcando esta idéia, From, Manfredini e Selow (2015) afirmaram que se
deva montar um programa de capacitacdo adequado e que este atenda as
necessidades, uma vez que a prépria globalizacao, as novas tecnologias e até o que
acontece na administracdo privada tém influéncia direta na cobranca por uma gestéo

publica de exceléncia. Ressaltaram ainda que:

a administracdo publica necessita de uma preparacdo e continuo
desenvolvimento de servidores que estejam habituados a aprender e
reaprender suas habilidades a fim de proporcionar uma prestacdo de
servico mais condizente aos anseios que a sociedade atual exige.

Neste cenario contemporaneo Pantoja, Camdes e Bergue (2010) reforcaram
que o foco principal de todo e qualquer esforco de capacitacdo pode ser sintetizado
como o desejo que as organizacdes de distintas naturezas possuem para
desenvolver seu corpo funcional, visando atender suas necessidades e objetivos, ao
mesmo tempo em que buscam para além de um bom desempenho, também
alcancar os resultados e metas organizacionais tracados no seu planejamento
estratégico.

Cavalcante e outros (2016) verificaram que 0s principais embasamentos na
construgdo dos documentos que legitimam a capacitacdo do servidor publico federal
estédo relacionados com a motivacado, algo que poderia ser revelado com um estudo
dos reflexos de politicas de capacitacdo, bem como e o desenvolvimento do

servidor, seja como profissional e cidaddo, mas também contribuindo com a
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elevacdo da qualidade dos servigos prestados a comunidade (no caso da pesquisa
de Cavalcante académica) e aos cidaddos que fazem uso desses servicos, sem
deixar de lado o cumprimento dos principios da eficacia e eficiéncia na
Administracdo Publica, como também ressaltaram Pereira e Marques (2004) e
Pantoja, Camoes e Bergue (2010).

Corrobora também com esta teoria Alcantara (2007), que apontou como um
grande desafio para a Administracdo Publica a maior profissionalizacdo de seus
servidores, de forma que possibilite a melhoria efetiva dos servicos publicos
prestados a populacao.

A fim de entender melhor como as organizagdes publicas podem incentivar os
seus servidores a se capacitarem e com isso desenvolverem suas competéncias
individuais e institucionais, o proximo tépico tratou sobre como o0 processo de
capacitacdo deve ser incentivado especificamente na Administracdo Publica
Federal.

2.4 INCENTIVO A CAPACITACAO NO SERVICO PUBLICO FEDERAL

O Decreto n° 5.707/2006 pressupde que a capacitacdo permanente do
servidor € ponto estratégico e que cabe a Administracdo Publica incentivar, assistir e
apoiar o servidor a capacitar-se, bem como aproveitar as habilidades e
competéncias de seus servidores na realizagdo de eventos de capacitacdo no
ambito da prépria instituicao.

Outra questao muito importante para a administracao publica € que, além de
capacitar os servidores, a administracdo publica também precisa buscar a eficacia
de forma a otimizar a utilizacdo dos recursos. Ou seja, se ha investimento financeiro
no servidor para que ele se capacite € necessario ter controle do retorno para a
instituicdo apos a capacitagdo (CAVALCANTE et al; 2016).

Amaral (2006) revelou que, mesmo enfrentando limitagcbes para conceder
incentivos econdmicos, por restricdes orcamentarias e por demanda de investimento

7

em outras prioridades de governo, € necessario e possivel motivar nossos
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servidores publicos com outras formas de incentivo. O mesmo destaca, neste caso,
a capacitacdo permanente dos servidores.

No que se refere a operacionalizacdo de um processo de capacitacdo das
organizagfes publicas em geral, salienta-se que esta necessita de estreita relagdo
com um mapeamento prévio das competéncias organizacionais, frente as suas
demandas reais em termos de pessoal. A partir desta visdo, constata-se que um
processo de capacitacao deve partir da identificacdo explicita do gap existente entre
as competéncias existentes e aquelas necessarias para a organizacdo (PANTOJA,
CAMOES e BERGUE, 2010).

Para Souza et al (2015), a questao a ser trabalhada seria a de encontrar uma
forma que possibilitasse trazer os conhecimentos adquiridos por meio da formacéo
para a instituicdo, uma vez que, apo0s investimentos de ambos o0s agentes
incrementar a formacéo, o servidor retornas as mesmas atividades desempenhadas
anteriormente e o novo conhecimento adquirido nem sempre encontra espaco para
se materializar em acdes concretas. Outra questdo que 0s autores consideraram a
ser tratada foi a necessidade de existir uma organizacao interna no estabelecimento
dos cursos de capacitagdo e na oportunizacdo de programas de formacgao que
possibilitem correlacionar interesses e necessidades da organizagdo aos interesses
e necessidades dos servidores.

Dentro das instituicdes, a area de Gestdo de Pessoas deveria ser a maior
responsavel por elaborar propostas de capacitacdo e, portanto, faria a mediacao
entre os interesses da organizacdo com interesses e necessidades dos servidores.
Porém, segundo Bergue (2014), em muitas das organiza¢des publicas brasileiras,
estas areas dedicam-se principalmente as atividades relacionadas a folha de
pagamento, aos beneficios da aposentadoria, a proposicdo de leis, regras e
regulamentos, além de desenvolver algumas acdes pontuais e emergenciais de
treinamento e capacitacdo. Dessa forma, a atuagdo é geralmente reativa as
demandas das outras areas, indicando que elas ndo possuem o controle dos
assuntos que deveriam estar sob sua responsabilidade, quando o foco nessas

demandas prioriza as questdes emergenciais, em detrimento das atividades
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estratégicas como o estabelecimento de objetivos e metas alinhados aos da
organizacado, o planejamento de acdes e o desenvolvimento de politicas como, por
exemplo, a de contratacéo, capacitacdo e remuneracéo de pessoal, entre outras. Em
muitos casos, embora a estrutura organizacional tenha mudado, quando foram
incluidas areas que realizam atividades tipicas de Gestdo de Pessoas, na prética,
observa-se que esses campos nao tém funcionado em plenitude, abrangéncia e
profundidade necessarias (LEAL, 2018).

Como deveria ser? Na pratica, conforme orientou Demo (2011), a Gestdo de
Pessoas ndo necessitaria mais ter um papel tradicional de suporte, mas sim, passar
a constituir competéncia essencial no alcance dos objetivos e resultados
organizacionais e individuais, uma vez que as pessoas sdo valiosas e constituem
uma fonte de vantagem competitiva. Notadamente, as politicas e praticas de Gestao
de Pessoas precisariam contribuir para um maior bem-estar das pessoas,
permitindo-lhes uma maior realizacéo pessoal e profissional.

No que diz respeito ao incentivo a capacitacdo no servico publico, Koga
(2007) evidenciou por meio de observacao que, com excecdo dos cursos especificos
para realizacdo de atividades de setor, a motivagao do servidor em se inscrever em
cursos de capacitacdo tem sido na grande maioria para sua realizacdo pessoal,
devido ao incentivo financeiro.

Porém, Alcantara (2007) investigou os entrevistados de sua pesquisa para
saber se eles continuariam participando de cursos de capacitagdo mesmo que a
carreira ndo proporcionasse mais condicbes para melhoria salarial e todos os
respondentes afirmaram que sim, inclusive os investigados fizeram varios
comentarios e conforme o autor da pesquisa, demonstraram valorizar o
conhecimento, independentemente do retorno financeiro. Tais resultados, divulgados
na pesquisa de Alcantara (2007), mostram que os reflexos em processo de

capacitacao de trabalhadores podem resultar em outros objetos de estudo.
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3 METODOLOGIA

Tendo em vista o problema de pesquisa levantado, que visa avaliar se a
promulgagcdo do Decreto n° 5.707/2006 efetivamente gerou reflexos no
desenvolvimento de capacitacdes para os servidores do Ifes, este trabalho tem por
objetivo levantar como se deu o fomento de capacitagcdes aos servidores no Ifes
tendo como base o Decreto n° 5.707/2006, buscando entender, além desses
reflexos, como se deram as capacita¢cdes no periodo de 2008 (ano de criacdo do
Ifes) a 2018 tendo em vista que apenas em 2016 iniciou-se a constru¢cdo de uma
Politica de Capacitacdo de Servidores (aprovada apenas em 2018).

A partir desse levantamento, pretende-se contribuir para que o Plano de
Capacitacdo do Ifes seja efetivamente implementado em 2019, apds a realizacao de
um Levantamento de Necessidades de Capacitacdo. A partir dos resultados e a fim
de contribuir para a efetiva elaboracdo do Plano Anual de Capacitacdo de
Servidores do Ifes, foi elaborada uma proposta de intervencédo gerencial no Ifes,
principalmente no que diz respeito a sensibilizacdo dos servidores do Ifes a
participarem de todo o processo. A mesma foi aprovada por uma comissao e foi
disponibilizada ao Diretor de Gestao de Pessoas do Ifes para que o mesmo faga os
encaminhamentos necessarios e para a Comissdo de Planejamento,
Acompanhamento e Avaliacdo do Plano Anual de Capacitacao.

Para alcancar esse objetivo, foi necessario seguir alguns métodos de
pesquisa, conforme Plano de Desenvolvimento de Pesquisa, baseado na Matriz de

Design de Pesquisa de Choguill (2005), apresentado no Quadro 01:
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Quadro 01 — Plano de Desenvolvimento da Pesquisa

Objetivo Geral

Objetivos especificos

Métodos utilizados

Indicadores de
atividades e possiveis
resultados

Investigar os
reflexos no
desenvolvimento
de capacitacdes
aos servidores no
Ifes a partir do
Decreto n°
5.707/2006.

Identificar quais agBes de
capacitacdo de servidores
que foram implementadas
no Ifes desde sua criacédo
tendo em vista o Decreto
n° 5.707/2006;

Analise de documentos do
Ifes guantos as
capacitacdes que foram
realizadas no periodo de
2008 a 2017 (dentre eles o
Relatério de  Gestao);
observacéo participante
como servidora da
Diretoria de Gestdo de
Pessoas.

Levantamento de dados
dos Relatérios de Gestéo
gque dizem respeito as
capacitacdes do Ifes e
outros.

Descrever como se deu a

Analise de documentos do

Construgdo do historico

construcdo da Politica de |Ifes quantos a Criacdo da da Politica de
Capacitagdo de Servidores Politica: dentre eles o0 Capacitagdo de
do Ifes; Relatorio de Gestéo, | Servidores do Ifes.

portarias, documentos da

Comissdo de Criacdo da

Politica. Observacgéo

participante como membro

da comissdo que escreveu

a PCS do Ifes.
Criar uma proposta de|Criacdo de um produto Disponibilizacdo da
intervencdo gerencial no técnico da dissertagdo proposta de intervencéo

Ifes, em forma de Plano de
Acéo, para contribuir no
processo de construcdo do
Plano Anual de
Capacitacdo do Ifes e
contribuir para efetivacdo
da Politica de Capacitacao
de Servidores do Ifes.

Fonte: Elaboragéo propria.

levando em consideragéo

informacbes que serdo
levantadas sobre a
importancia da

implementacdo do Plano.
E aprovar proposta por
meio de uma comisséo
escolhida para o fim.

by

ao Diretor de Gestao de
Pessoas e
posteriormente também a

Comisséo de
Planejamento,

Acompanhamento e
Avaliacdo do Plano Anual
de Capacitagao
desenvolvida no
Apéndice desta

dissertacgao.

A abordagem de pesquisa escolhida foi a qualitativa, pois ela se propde a

obter dados descritivos com base na interagdo do pesquisador com seu objeto

estudo. Esses dados foram descobertos por meio de pesquisa documental, tendo

acesso a documentos institucionais e outros especificos do setor de Gestdo de

Pessoas da Reitoria do Ifes.

O levantamento das capacitacbes que foram implementadas no Ifes no

periodo estudado, foi realizado pela autora nos documentos do Ifes que esta teve
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acesso por pertencer ao setor de Desenvolvimento de Pessoas da Instituicao
estudada e ter feito parte da Comisséo para elaboracdo da Politica de Capacitacéo
do Ifes.

A pesquisa pode ser considerada qualitativa, pois ndo se preocupou com
representatividade numérica, mas, sim, com o aprofundamento da compreensao de
uma organizacdo. Na pesquisa cientifica, os pesquisadores que utilizam os métodos
qualitativos buscam explicar o porqué das coisas, exprimindo o que convém ser
feito. De acordo com Gerhardt e Silveira (2009) : “a pesquisa qualitativa preocupa-
se, portanto, com aspectos da realidade que ndo podem ser quantificados,
centrando-se na compreensao e explicacdo da dinamica das relagbes sociais”.

Ainda de acordo com os autores:

As caracteristicas da pesquisa qualitativa séo: objetivagdo do fenémeno;
hierarquizacéo das acbes de descrever, compreender, explicar, precisdo
das relacdes entre o global e o local em determinado fendémeno;
observancia das diferencas entre o mundo social € 0 mundo natural;
respeito ao carater interativo entre o0s objetivos buscados pelos
investigadores, suas orientacdes tedricas e seus dados empiricos; busca de
resultados os mais fidedignos possiveis; oposicdo ao pressuposto que
defende um modelo Unico de pesquisa para todas as ciéncias (GERHARDT;
SILVEIRA; 2009, p. 32).

Entretanto, para esses autores citados, o pesquisador deve estar atento para
alguns limites e riscos da pesquisa qualitativa, tais como:

[...] excessiva confianga no investigador como instrumento de coleta de
dados; risco de que a reflexdo exaustiva acerca das notas de campo possa
representar uma tentativa de dar conta da totalidade do objeto estudado,
além de controlar a influéncia do observador sobre o objeto de estudo; falta
de detalhes sobre os processos através dos quais as conclusdes foram
alcancadas; falta de observancia de aspectos diferentes sob enfoques
diferentes; certeza do proprio pesquisador com relagdo a seus dados;
sensacdo de dominar profundamente seu objeto de estudo;
envolvimento do pesquisador na situacdo pesquisada, ou com 0S
sujeitos pesquisados (GERHARDT; SILVEIRA; 2009, p. 32, grifo nosso).

Foi necessario a pesquisadora ficar atenta, conforme orientam esses autores,
principalmente tendo em vista que foi realizada uma observacao participante, uma

vez que a pesquisadora faz parte do quadro de servidores do Ifes e ter sido
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beneficiada pela capacitagdo, como também vivenciou os resultados obtidos por
meio destas acdes em seu respectivo setor. A analise documental da pesquisa foi
feita com base em leis, decretos e documentos institucionais que fundamentam as
politicas de capacitagdo dos servidores técnico-administrativos das IFES, e no caso
especifico do Ifes.

3.1 LOCUS DA PESQUISA

Como dito anteriormente, o presente estudo foi realizado no Instituto Federal
do Espirito Santo (Ifes), entre janeiro a dezembro de 2018, sendo a pesquisadora
servidora da Diretoria de Gestdo de Pessoas da Instituicdo. Tal instituicdo foi
escolhida como locus de pesquisa por ter ser um campo interessante para entender
como se desenvolve a capacitagdo de servidores publicos federais e estudar como
se incentivar a capacitacéo destes servidores a fim de que estes possam prestar um

servico de qualidade aos cidadaos.

3.2 METODOS DE PESQUISA ADOTADOS

Para elaboracéo deste trabalho foram utilizados como procedimentos técnicos
a pesquisa bibliografica, analise documental e observacéao participante.

A pesquisa bibliogradfica € baseada em materiais ja elaborados
(especialmente livros, artigos cientificos e dissertacfes), sendo utilizados para que o
pesquisador conheca o que ja foi estudado sobre o assunto. A principal vantagem,
segundo Gil (2009), é que este tipo “permite ao investigador a cobertura de uma
gama de fendbmenos muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar
diretamente”.

O autor ainda afirma que a pesquisa bibliografica é essencial nos estudos
histdéricos. No caso estudado, ndo ha maneira de conhecer os fatos passados se nao
com base em dados bibliograficos. O procedimento, segundo Gil (2009), entretanto,

também apresenta a desvantagem de poder apresentar dados coletados ou
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processados de forma equivocada, o que levaria a reproducéo e ampliacdo desses
erros.

Para que isso ndo ocorresse, a pesquisadora analisou em profundidade cada
informagédo e assegurou-se das condicbes em que os dados foram obtidos,
descobrindo possiveis incoeréncias ou contradicdes em utilizar fontes diversas. Para
este trabalho, a pesquisa bibliografica foi utilizada na fundamentacéo teérica para
entender o conceito de capacitacdo e como o tema foi tratado no servigo publico no
decorrer dos anos, principalmente apds implementacédo da PNDP.

Outro procedimento que foi utilizado € a pesquisa e andlise documental, que
se assemelham a pesquisa bibliografica, sendo diferenciado pela fonte de coleta de
dados. A pesquisa bibliografica é constituida de materiais ja elaborados,
especialmente livros e artigos, com a contribuicdo de diversos autores. Ja a
pesquisa documental se baseia em fontes que ainda n&o receberam tratamento
analitico e outras que ja receberam algum tipo de andlise, tais como arquivos de
orgaos publicos e instituicdes privadas como memorandos, regulamentos, oficios,
boletins, relatérios de pesquisa e de empresas e de tabelas estatisticas. Nesta
pesquisa, foram utilizados diversos arquivos do Ifes, como por exemplo: Relatérios
de Gestdo, resolugcbes, noticias, Politica de Capacitacdo, e também arquivos
internos da area de Gestédo de Pessoas.

A pesquisa documental, realizada neste caso na prépria instituicdo estudada,
bem como em sites do governo federal, segundo Gil (2009), apresenta uma série de
vantagens. Considera-se uma delas como sendo os documentos fonte rica e estavel
de dados, pois subsistem ao longo do tempo. Outra vantagem observada é o baixo
custo, pois a analise exigiu da pesquisadora apenas a disponibilidade de tempo e
nao exigiu 0 contato com 0s sujeitos pesquisados.

Gil (2009) apresenta uma desvantagem que seria a ndo-representatividade e
a subjetividade dos documentos. Para minimizar essa limitag&o, foi importante que o
pesquisador considerasse as mais diversas implicacoes relativas aos documentos

antes de formular uma conclusdo definitiva. Para este trabalho, a pesquisa
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documental foi essencial, pois foi possivel levantar a através dela como se deu o
processo de capacitacdo na instituicdo estudada.

Como foi dito, tendo em vista que a pesquisadora trabalha na instituicdo
pesquisada, a mesma fez uma observacéo participante, que se caracteriza por ser
uma modalidade especial de observagdo, na qual ndo se é apenas um observador
passivo. Neste caso, “ela pode assumir uma variedade de fung¢des dentro de um
estudo e pode, de fato, participar ou ja ter participado dos eventos que estdo sendo
estudados” (YIN, 2005, p. 116). O fato de a pesquisadora fazer parte do Ifes, e
principalmente, atuar na &rea de desenvolvimento de pessoas, trouxe uma
oportunidade de obter mais facilmente os dados e compreendé-los melhor, conforme

corrobora Yin:

A oportunidade mais interessante relaciona-se com a sua habilidade de
conseguir ter acesso mais facilmente aos dados e ter a capacidade de
perceber a realidade do ponto de vista de alguém de "dentro" do local
estudado, e ndo de um ponto de vista externo (YIN, 2005, p. 116).

Para Yin (2005), a observagao participante fornece certas oportunidades
incomuns para a coleta de dados, mas pode apresentar alguns problemas:

Os maiores problemas relacionados a observacao participante tém a ver
com os possiveis pontos de vista tendenciosos que possam vir a ser
produzidos. Esse equilibrio entre as oportunidades criadas e os problemas
precisa ser seriamente considerado quando se parte para um estudo de
observacdo participante. Sob algumas circunstancias, essa abordagem para
alcancar as evidéncias necessarias do estudo pode ser apenas a
abordagem correta; sob outras circunstancias, a credibilidade de todo o
projeto pode ser ameagada (Yin, 2005, p. 118).

3.3 METODO PARA CONSTRUCAO DO PRODUTO TECNICO

A fim de construir o produto técnico desta dissertacao, utilizou-se a técnica do
5W2H, na verdade, o instrumento por ser considerado um checklist de atividades

especificas que devem ser desenvolvidas, dispostas com o0 maximo de clareza, onde


http://info.endeavor.org.br/ferramenta-5w2h
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constam itens a serem realizados por todos os envolvidos em um projeto e como
deverdo ser cumpridos com eficiéncia.

Tal ferramenta de gestdo surgiu no Japéao e visa facilitar o planejamento de
acbes a as iniciais (em inglés) representam diretrizes que, quando bem
estabelecidas, eliminam quaisquer ddvidas que possam aparecer ao longo da
realizagdo de um processo ou de uma atividade. S&o elas:

-5 W:

What (0 que sera feito?)

Why (por que seré feito?)
Where (onde sera feito?)
When (quando?)

Who (por quem sera feito?)

- 2H:

How (como sera feito?)

How much(quanto vai custar?)

Ou seja, € uma metodologia cuja base sdo as respostas para estas sete
perguntas essenciais. Respondendo a essas questdes, € possivel formar um mapa
de atividades que vai ajudar a seguir todos 0s passos relativos a um projeto, de
forma a tornar a execucdo mais clara e efetiva.

Tendo em vista que a partir deste trabalho foi criada uma proposta de
intervencado no Ifes, principalmente no que diz respeito a sensibilizacdo para que 0s
servidores do Ifes participem ativamente de todo processo de constru¢cdo do Plano
Anual de Capacitacdo do Ifes, tal técnica foi considerada ideal, pois através do
projeto de intervencao produzido, o Ifes tera uma relacdo de acbes que devem ser
realizadas, quando, por quem, quanto custara para a instituicdo e como serao feitas.

A construcdo desta proposta de intervencdo foi com base nas questbes
levantadas nesta pesquisa, na experiéncia da pesquisadora na area e nas
experiéncias de outras instituicdes federais que ja implementaram a PCS, sendo

observado o que ja prevé a Politica de Capacitacéo do Ifes.
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O produto técnico, por fim, foi apresentado numa reunido no dia 21 de
dezembro de 2018 com os 4 (quatro) membros da Comissao responsavel pela
criacdo da Politica de Capacitacdo do Ifes, que estes se posicionassem sobre
proposta e pudessem opinar, dentre eles o atual Diretor da Diretoria Gestdo de
Pessoas do Ifes. Todos os presentes deram sua contribuicdo, e o produto técnico
apresentado no Quadro 03 desta dissertacao é fruto desta discussao.

Tal Proposta de intervencéo para efetivacdo do Plano Anual de Capacitacdo
do Ifes, nada mais € do que um Plano de Acao, criado por meio da ferramenta
5W2H, para que os responsaveis pela construcdo e efetivacdo do Plano Anual de
Capacitacdo do Ifes tenham um passo-a-passo das acgOes que precisam ser
tomadas.

Indo ao encontro desta proposta, em abril de 2019 a Universidade Federal do
Espirito Santo publicou por meio de sua Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas um
Plano de trabalho para elaboragéo dos planejamentos internos de capacitacao e do
Plano Anual de Capacitacdo dos servidores da Ufes. Tal Plano de Trabalho é bem
detalhado e se assemelha em alguns aspectos com o que foi construido neste
trabalho, porém, o mesmo néo poderia ser implementado no Ifes, pois, mesmo que
ambos sejam instituicbes de ensino federais, e observem o Decreto 5707/2006, tem
suas particularidades.

A publicacado pela Ufes de um plano de trabalho que tras um detalhamento de
acOes para construcdo do Plano Anual de Capacitacéo, reforgcou a importancia de
gue todo o processo de construgcdo deste instrumento seja planejado para garantir

sua efetivacao.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

4.1 CAPACITACAO

Se fez necessario nesta pesquisa selecionar bases tedricas que se adequem
a capacitacdo de servidores e/ou treinamento no servico publico. Para tal, ndo foi
realizada uma revisao sistematica tendo em vista que néo é este o foco do trabalho,
e sim entender como se deu o0 processo de capacitacdo no Ifes.

Para contribuir na discussao foram buscados diversos autores que falam do
tema, de forma a entender melhor como a capacitagdo tem sido vista pelos
pesquisadores, por meio dos instrumentos de pesquisa, utilizando as palavras-chave
“capacitagao”, “treinamento”, “desenvolvimento”, relacionadas com as expressoes:
“servigo publico” e “administragado publica”. Foram selecionados aqueles autores que
serviram de referéncia nos estudos com temas semelhantes ao desde trabalho.
Assim, no quadro 02 um resumo com 0 home dos principais autores encontrados e

qual sua principal contribuicdo para esta pesquisa.

Quadro 02 — Resumo da base tedrica utilizada

Autor(es) Ano de Contribuicdo
publicacéo
Galvao 2016 Investigou sobre o Curso de Ambientagcdo Institucional

ofertado pelo Ifes num determinado periodo e constatou que
0s servidores capacitados ndo apresentaram diferencas de
desempenho se comparados aos que ndo foram
capacitados; que o treinamento nao teve efeito significativo
no grupo que realizou os treinamentos.

Alcantara 2007 Concluiu que, para atender as necessidades de
desenvolvimento de seus servidores, € necessario buscar
formas de viabilizar o atendimento de demandas especificas
de capacitacéo.

Pereira e Marques 2004 Demonstram que as ac¢Bes de capacitacdo precisam ser
estruturadas de modo a contribuir com o desenvolvimento
do servidor e de forma que esse se atualize.

Pantoja 2014 Seu estudo apresentou os fatores dificultadores e
facilitadores e comuns a maioria dos 6rgaos estudados no
que diz respeito a implementagdo da PNDP.
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From, Manfredini e Selow

2015

Concluiram que as politicas de capacitacdo necessitam ser
aprimoradas e até adaptadas a essa demanda e cobranca
social, pois, tem impacto direto na qualidade dos servicos
prestados aos cidadaos.

Amaral

2006

Para este, a PNDP tem visdo estratégica, e pretendia mudar
a gestédo publica, inovar e aprimorar a capacidade do servigco
publico em atender mais e melhor, incluir servidores e
mobilizar seus talentos.

Pantoja, Camoes e

Bergue

2010

Reforcaram que o foco principal de todo e qualquer esforco
de capacitacdo pode ser sintetizado como o desejo que as
organizacbes de distintas naturezas possuem para
desenvolver seu corpo funcional, visando atender suas
necessidades e objetivos, ao mesmo tempo em que buscam
para além de um bom desempenho, também alcancar os
resultados e metas organizacionais tragcados no seu
planejamento estratégico.

Tachizawa e Andrade

2002

Compreenderam que, apesar de a responsabilidade pelo
desenvolvimento pessoal ser de cada individuo, a instituicdo
necessita criar condicdes e incentivos para que o
desenvolvimento das competéncias esteja também voltado
para os objetivos organizacionais.

Dutra

2011

Afirma que é necessario tornar o servidor protagonista de
seu desenvolvimento e de sua carreira; para isso, ele conclui
gue é preciso que sejam tornados claros os critérios de
ascensdo e valorizacdo do servidor, o servidor precisa
conhecer sua carreira.

Bregalda, Dalmau e

Tosta

2014

Estudarem a implantacdo da PNDP em duas IF’s de Santa
Catarina, e observaram que, em ambas instituicbes, o
processo est4d ocorrendo muito lentamente e com
dificuldades de implementacéo, sendo, as principais delas, a
falta de pessoal para levar o projeto em frente e a falta de
apoio e direcionamento dos érgaos idealizadores da politica.

Camoes

2013

Estudou sobre a implementacdo da PNDP, e verificou que,
ainda que tenham sido feitos esforgos, ha indicativos de que
sua implementacdo ndo ocorreu conforme o planejado. O
fato de haver um decreto ndo implica que a politica tenha
sido efetivada na pratica. As diversas mudancas nos
personagens politicos envolvidos, o0 excesso de
fragmentagdo e a desarticulagdo entre os 6rgéos, frente a
grande heterogeneidade da administracdo publica dificultam
a implementac@o e andlise dos possiveis resultados da
politica.

Fonte: Elaboracgao propria com base nos autores pesquisados.

De inicio, o conceito de capacitacdo a ser utilizado, foi extraido do Decreto n°

5.707/2006, onde o termo é definido como “o processo permanente e deliberado de

aprendizagem,

com o proposito de contribuir para o desenvolvimento de
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competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais”.

Tal decreto também foi responsavel pela publicacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), muitos entendem que a PNDP fez com que os
orgdos da APF tivessem a necessidade de elaborar os seus planos de capacitagéo,
vistos como uma forma de se programarem ao longo de um determinado periodo no
que diz respeito a capacitacdo de servidores. A PNDP também foi considerada
importante por definir as diretrizes gerais para que 0s 0rgdos organizassem seus
planos de capacitacdo ( CAMOES, 2013).

Para Amaral (2006), a PNDP tem visdo estratégica, e pretende mudar a
gestdo publica, inovar e aprimorar nossa capacidade de atender mais e melhor,
incluir servidores e mobilizar seus talentos. Esta teoria corrobora a escolhida para
este trabalho pois esta de acordo que o desenvolvimento de pessoal/ capacitagédo €
visto como ferramenta estratégica para as empresas, a fim de aperfeicoar os
trabalhadores com as capacidades necessarias para a obtencdo de melhores
resultados dentro da organizacao.

Como este estudo € voltado para o setor publico, cabe ressaltar que este
vivencia uma realidade de mercado diferente do setor privado, ndo existe grande
competitividade entre os 6rgados, os servidores tem planos de carreira definidos,
sendo assim, a administracdo publica pode, de alguma forma, possibilitar um melhor
aproveitamento dos investimentos em capacitacoes e qualificacdes.

Ainda que no setor publico ndo exista a competitividade encontrada no setor
privado, a administracdo publica se preocupa com as reclamacdes referentes a ma
qualidade dos servicos publicos, portanto, podemos entender que a capacitacdo se
faz necessaria para que os profissionais se tornem qualificados e assim consigam
servir com qualidade aos diferentes setores da sociedade (FROM, MANFREDINI E
SELOW, 2015).

Para tal, os autores From, Manfredini e Selow (2015) acreditam que se deva
montar um programa de capacitacdo adequado e que atenda as necessidades, uma

vez que a propria globalizagdo, as novas tecnologias e até o que acontece na



42

administracdo privada tem influéncia direta na cobranca por uma gestao publica de
exceléncia.

Neste cenario contemporaneo, Pantoja, Camdes e Bergue (2010) reforcam
qgue o foco principal de todo e qualquer esforco de capacitacdo pode ser entendido
como a vontade que as instituicbes possuem de desenvolver seu corpo funcional,
como forma atender suas necessidades e objetivos, e a0 mesmo tempo alcancgar os
resultados e metas organizacionais tracados no seu planejamento estratégico.

Cavalcante e outros (2016) verificaram que os principais embasamentos que
legitimam a capacitacdo do servidor publico federal estdo relacionados com a
motivagdo e desenvolvimento do servidor, como profissional e cidad&o, visando a
elevacdo da qualidade dos servigcos prestados a comunidade académica e aos
cidaddos que fazem uso desses servi¢cos, levando em conta o cumprimento dos
principios da eficacia e eficiéncia na Administragcdo Publica, como também
ressaltaram Pereira e Marques (2004) e Pantoja, Camdes e Bergue (2010).

Corrobora também com esta teoria Alcantara (2007), que aponta como um
grande desafio para a Administracdo Publica a maior profissionalizacdo de seus
servidores, de forma que possibilite a melhoria efetiva dos servicos publicos
prestados a populacdo. Lembrando que, além de capacitar os servidores, ela
também precisa buscar a eficacia de forma a otimizar a utilizacdo dos recursos, ou
seja, se ha investimento financeiro no servidor para que ele se capacite é necessario
ter controle do retorno para a instituicdo apos a capacitacdo (CAVALCANTE E
OUTROS; 2016).

Trazendo o entendimento de Souza et al (2015), € necessario encontrar uma
forma que possibilite trazer os conhecimentos adquiridos por meio da formacéo para
a instituicdo, para que este novo conhecimento adquirido encontre espacgo para se
materializar em aclOes concretas. Para tal, se faz necessaria um planejamento
interno no momento de definir as acées de capacitagao para que estas possibilitem
correlacionar interesses e necessidades da organizagdo aos interesses e

necessidades dos servidores. Como veremos nos proximos itens deste trabalho, tal
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planejamento podera ser realizado por meio do Plano Anual de Capacitacdo, criado

a partir da Politica de Capacitacéo de Servidores do Ifes.

4.2 ACOES DE CAPACITACAO DE SERVIDORES: O CASO DO IFES

Os Institutos Federais de Educagao, Ciéncia e Tecnologia no Brasil foram
criados a partir da Lei n° 11.892 de 29 de dezembro de 2008. O Instituto Federal do
Espirito Santo, vinculado a Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e
Tecnolbégica do Ministério da Educacdo passou, portanto, a atuar em um novo
modelo institucional a partir de 2008 comportando diferentes demandas que vao
desde os cursos de formacdo inicial e continuada passando pelos técnicos
integrados ao ensino médio de graduacao até a pés-graduacao stricto sensu.

O IFES com esse formato de instituicdo é fruto da fusdo de trés autarquias
que atuavam no estado do Espirito Santo com ensino técnico. Com a fusdo dessas
instituicbes somadas as escolas que abriram no processo de expansao, constitui um
total de 22 campi espalhados nas diversas regides do Espirito Santo (IFES, 2016a).

Nesse contexto de expansdo apresentado, o proprio TCU, na Decisdo n°
358/20002, ao tentar avaliar as Instituicbes Federais de Ensino no Brasil, concluiu
gue se tratava de uma tarefa extremamente complexa, tendo em vista sua grande
heterogeneidade. Nesse conjunto, existem unidades centenarias, centros novos e
centros ainda em implantagéo, cada um com suas particularidades.

Esse exponencial crescimento do IFES ao interior do Espirito Santo
certamente trouxe inumeros beneficios a sociedade capixaba, porém deve-se
ressaltar que a implantacdo de uma Politica de Capacitacdo de Servidores
institucional, onde seria necessario consolidar as metas e 0s objetivos da instituicao
em um unico documento para posteriormente ser construido um Plano Anual de
Capacitacdo que seja de todo Ifes, ndo é uma tarefa facil, em razdo do proprio
aumento da heterogeneidade.

A fim de entender como se deu este processo de capacitacdo no Ifes

conforme diretrizes do Decreto n° 5.707/2006, mesmo sem a elaboracdo de uma
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politica de capacitagdo institucionalizada, foram consultados os Relatérios de
Gestao de 2008 a 2016, disponiveis para consulta no site do Ifes. Estes Relatorios
sdo apresentados aos orgdos de Controle Interno e Externo como Prestacdo de
Contas Ordinarias Anual a que esta Unidade esta obrigada nos termos do art. 70 da
Constituicdo Federal. No Quadro 03, é possivel verificar como se deu o historico da
oferta de agOes de capacitacéo na instituicdo ao longo dos anos.

Utilizando-se 0 método de pesquisa documental, levantado-se os dados
destes relatorios de gestdo (2008 a 2017), pode-se observar, no quadro 03, que,
desde sua criagdo em 2008, o Ifes esteve preocupado com a capacitacdo de seus
servidores, por meio das mais variadas acdes de capacitacdo, e que nos leva a
constatar que, ainda que ndo existisse uma Politica de Capacitacdo
institucionalizada e seguindo todas as diretrizes da PNDP, a instituicdo utilizou a

capacitacdo como estratégia de melhoria da prestacdo do servico a comunidade.

Quadro 03 — Dados referentes as acfes de capacitacdo extraidos dos

Relatérios de Gestdo do Ifes dos anos de 2008 até 2017

Ano
2008

Principais atividades relacionadas a capacitagdo descritas

* Realizacdo de acfes diversas voltadas ao treinamento de
servidores, tais como custeio dos eventos, pagamento de
passagens e diarias aos servidores, quando em viagem para
capacitacdo, taxa de inscricio em cursos, Seminarios,
congressos e outras despesas relacionadas a capacitagcdo de
pessoal. Com a finalidade: Promover a qualificacdo e a
requalificagé@o de pessoal com vistas a melhoria continuada dos
processos de trabalho, dos indices de satisfagdo pelos servigos
prestados a sociedade e do crescimento profissional.

» Convénio com a Univix para capacitacdo de Servidores;

» Convénio com a Faculdade Estacio de S& para a capacitacdo
de Servidores;

» Convénio com a FAESA para capacitacdo de Servidores;

+ Participacdo na regulamentagdo e na implementacdo da
capacitacao obrigatoria de novos servidores (Resolugédo CD n°
14/2008, de 09 de maio de 2008);

Dados

+ Port.520/2008 SETEC -
Programa de capacitacdo
de docentes e tec. adm. e
gestores — R$ 45.000,00

2009

» Capacitacao de Recursos Humanos da Educacao Profissional
Finalidade Proporcionar aos docentes e profissionais de
educacdo profissional (Gestores, Técnico-Administrativo,etc),
oportunidade de capacita¢cdo, visando a melhoria da qualidade

*O Ifes promoveu no ano
de 2009, capacitacdo de
742 servidores, sendo 276
docentes e 466 técnicos-

dos cursos e modalidades deste segmento educacional. administrativos em
Capacitagdo mediante programacgdo de cursos, seminarios, educagao. Os
oficinas, estagios-visita, teleconferéncias, etc., elaboracdo de | investimentos foram da




materiais de capacitacdo, que proporcionem a constante
atualizacao de conhecimentos dos profissionais que atuam na
educacéo profissional.

 Contribuir na capacitagcédo de servidores, o primeiro projeto de

45

ordem de R$ 602.028,81 e
a carga horaria total de
44.918 horas.

« Andlise feita: Resultado

ambientacdo na rede dos Institutos Federais para os novos satisfatorio, aumentado

servidores, foi construido e aplicado no Instituto Federal do devido capacitacdo de

Espirito Santo; novos e antigos servidores,
devido nova  estrutura
implantacdo de  novos
Campi.

2010 - Conforme Relatorio de Auditoria - o Ifes devera detalhar|* 1.348 servidores
nesse ato regulamentar, os critérios/requisitos que permitam capacitados;
aos gestores maior objetividade na avaliagdo da relevancia do ¢ Investimento total — R$
curso de capacitacdo para a Instituicdo e, consequentemente, 556.364,53
do interesse da administragéo.

+ Fatores positivos: A integracdo dos servidores de todo
Instituto através de reunides, foruns, cursos de ambientacao,
resultando em acdes de capacitacao profissional, habilitando-
0s para atuarem na perspectiva do cumprimento das
recomendacgdo emanadas pelo controle interno.

Fatores negativos: Com criagdo da Lei n° 11.892/2008,
especificamente a Lei dos Institutos, a estrutura organizacional
ainda esta em fase de construcao, o que reflete em acumulo de
competéncias, caracterizado pela disfungdo entre volume de
trabalho e a quantidade de servidores, tendo vista que a
proposta de expansédo ainda esta em fase de implementacao.

2011 - Reestruturagcdo da Rede Federal de Educacédo Profissional e ° 785 servidores
Tecnolégica - Os recursos foram passados para as instituicbes capacitados;
que por fim foram reestruturadas, bem como executados - Os cursos de
diretamente para SETEC/MEC em atividades como Ambientacdo continuam
implantagdo de oficinas, seminarios, etc. contribuindo com 0
» Capacitacdo de Recursos Humanos da Educacéo Profissional desenvolvimento dos
Visa contemplar servidores com capacitacdo e treinamento Servidores, sendo que
para a melhoria da qualidade dos servicos prestados e|34,8% dos capacitados
valorizac&o do capital humano. pertencem ao Campus

Vitéria devido a grande
guantidade destes.

2012 -« Capacitacdo de recursos humanos diminuiu devido o préprio |« Em média, para o ano de

Instituto por meio de treinamentos internos, ministrados por | 2012 o Docente capacitado
instrutores selecionados pela propria Instituicao. recebeu 33,19 horas
* Os planos de capacitacdo de servidores (docentes e|aprimoramento e o de
técnicos), sao os cursos de ambientagdo Centro de | Técnicoadministrativo
Desenvolvimento de Servidores - CDS, ofertados em diversos | capacitado recebeu 62,44
campi do IFES nas modalidades: Treinamento In Company, horas.
Treinamento Interno e Treinamento no Local de Trabalho, - Em média, cada
mediante inscricdo dos servidores nos mesmos. capacitacdo em 2011
* A titulagcdo dos Docentes vem sendo aprimorada e percebe-se custou 945,31 reais para
que os niveis de mestrado e doutorado estdo na preferéncia. docentes e 1307,63 reais
J& o quadro técnico-administrativo vem sofrendo aumento de para Técnicoadministrativo.
qualificacdo através das especializacgoes.

2013 -+ A descentralizacdo administrativa e financeira que faz com /= No campus Vitoria,
gue os campi desenvolvam acdes independentes e com exercicio 2013, foram




frequéncia desarticuladas da Reitoria dificultam a execucao da
acdo de capacitacdo; além disso a auséncia do Plano Anual de
Capacitacdo resulta em acBes com base na identificacdo de
necessidades pontuais. Portanto, o fortalecimento da politica
nacional de desenvolvimento de pessoal, instituida no Decreto
5707/2006 é essencial para a efetividade da politica.

» O Campus Serra tem uma politica de incentivo a capacitagdo
de técnicos administrativos e docentes, seja para cursos de
curta duragdo, seja para programas de pds-graduacdo lato
sensu, de mestrado e de doutorado.
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atendidas 247 solicitacbes
de capacitacao e
atualizacdo, gerando 198
Propostas de Concessao
de Diarias e Passagens,
além da inscricdo em
Cursos e eventos.

* Em média, para o ano de
2013 o Docente capacitado
recebeu 23,28 horas
aprimoramento e o de
Técnico administrativo
capacitado recebeu 62,73
horas. E em média, cada
capacitacdo em 2013
custou 1.910,38 reais.

2014

2015

* A titulagdo dos Docentes vem sendo aprimorada e percebe-se
que os niveis de mestrado e doutorado tém predominado. Ja
0s técnico-administrativos encontram-se, em sua maioria, com
especializacéo.

» Dentre os 22 objetivos estratégicos definidos: Promover
capacitacdo e qualificacdo estratégicas continuadas de
servidores;

» Ficou definido que compete & Diretoria de Gestdo de
Pessoas: propor, coordenar, acompanhar e avaliar as politicas
e diretrizes relativas a capacitacdo, qualificacao, dos
servidores do Ifes;

» Dentro os projetos para a Reitoria , ficou estabelecido a
producdo da Politica de Capacitagdo e Desenvolvimento de
Servidores;

+ Em atendimento a recomendagcdo do TCU n° 127368,
referente ao documento 201407331 que trata da constatacdo
de auséncia de efetiva compatibilidade dos planos de
capacitacdo com o planejamento estratégico do Ifes,
informamos que a Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP), com
0 apoio da Diretoria de Planejamento (DPLA), vém
desenvolvendo o Projeto de Capacitacdo do Ifes, codinome
Projeto Salk. O objetivo principal do projeto Salk é criar a
politica de capacitacdo dos servidores do Ifes, o qual
compreende o programa de capacitacdo e a estrutura para a
elaboracao do plano anual de capacitacdo dos campi até junho
de 2016.

* Programa de apoio a Mestrados Profissionais com o intuito de
promover capacitagdo e qualificacdo estratégicas continuadas
de servidores;

« Em 2014, o Docente
capacitado recebeu 41,01
horas de aprimoramento, e
0 de Técnico-administrativo
capacitado recebeu 85,13
horas.

Na Acdo 4572 — meta fisica
executada foi de 400 com
diferenca da meta
reprogramada 500, houve
incertezas provocadas pelo
atraso do orcamento de
2015, restricdes
orgamentérias ao longo do
ano e inexisténcia do Plano
Anual de Capacitacdo -
PAC impossibilitaram
realizacdo integral da meta
estimada. Ainda assim, as
decisbes em capacitar
apoiadas pela gestdo tém
possibilitado promocao de
acOes de capacitagdo, em
sua maioria, alinhadas aos
objetivos institucionais.

2016

* Politica de Capacitacdo - Garantia da oferta de um amplo e
diversificado conjunto de agbes formativas, em diferentes
niveis de ensino e metodologias, com o fim de contribuir na
integracdo, formac@o e desenvolvimento profissional dos
servidores, de forma a valorizar o individuo e atender os
objetivos estratégicos do IFES. A proposta é também oferecer

» 15,5% s&o mestres e isso

se da também pelo
investimento do Ifes no
desenvolvimento formal

dos servidores e na busca
por convénios e parcerias




mais transparéncia e isonomia nas acfes de capacitacao.

* A Politica de Capacitacéo do Ifes encontra-se em fase final de
construcdo. Foi constituida uma comissdo que ficou com a
responsabilidade da elaboragdo do documento. O projeto foi
distribuido em 4 (quatro) etapas, com entregas bem definidas.

* Meta 13, PNE 2014 — 2024: elevar a qualidade da educacédo
superior e ampliar a propor¢céo de mestres e doutores do corpo
docente em efetivo exercicio no conjunto do sistema de
educacgdo superior para setenta e cinco por cento, sendo, do
total, no minimo, trinta e cinco por cento doutores;

» O Ifes busca investir na capacitacdo e qualificacdo de seus
servidores e incentiva principalmente a busca por cursos de
Educacdo a Distancia ofertados pelas escolas de Governo.
Além de cursos de curta duragdo e de capacitagdo
(principalmente operacional) aos servidores, contratados sob
demanda, o Ifes tem buscado investir na qualificagdo formal
dos servidores.

» O Instituto, através de convénios e acordos celebrados com
outras instituicdes, oferece aos servidores oportunidade de
crescimento profissional com a criagdo de programas como o
programa de Mestrado Interinstitucional (Minter) e Doutorado
Interinstitucional (Dinter) que s&o turmas de mestrado e de
doutorado conduzidas por uma instituicdo promotora (nacional)
nas dependéncias de uma instituicdo de ensino e pesquisa
receptora que tem por objetivo principal viabilizar a formagé&o
de mestres e doutores, principalmente professores, além de
apoiar a capacitagdo para os diferentes niveis de ensino;
subsidiar a nucleacéo e o fortalecimento de grupos de ensino e
pesquisa; bem como fortalecer e estabelecer as condi¢des
para a criagdo de novos cursos de pds-graduacgéao.

* Ademais, o Instituto também oferece o Programa de P4s-
Graduacdo em Educagdo em Ciéncias e Matemética
(Educimat) em que oferece curso de Mestrado Profissional em
Educagdo em Ciéncias e Matematica e é dirigido aos
profissionais, portadores de diploma de graduacdo obtidos em
cursos reconhecidos pelo MEC, atuantes em educacdo
cientifica.

» Outrossim, o Instituto possui convénio com a FUCAPE para
oferta do curso de mestrado em Administracdo com termo
especifico para servidores Técnicos Administrativos em
Educacao, além de reserva de vagas no programa de Mestrado
de Gestdo Publica numa parceria com a Universidade Federal
do Espirito Santo, visando assim, crescimento profissional e
qualificacéo da forca de trabalho dos servidores da instituicdo.

* A InstituicAo Federal de Ensino ndo possui atualmente
Politica de Capacitagéo vigente. Contudo, a partir do “Projeto
Salk”, realizado pela Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP),
com o apoio da Diretoria de Planejamento (DPLA), por meio da
Portaria n° 1.977, de 13/07/2016 foi criada a Comissao
responsavel pela criacdo da Politica de Capacitacdo dos
servidores do Ifes e que atualmente, encontra-se sendo
encaminhada para consulta publica junto & comunidade e
posterior deliberacdo junto ao Conselho Superior para
aprovacdo. A comissédo reuniu-se no decorrer do ano de 2016,
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para formacado, conforme ja
mencionado no  tdpico
Qualificacdo da forca de
trabalho.

« OQOutrossim, percebe-se
também na planilha que
45,64 % dos servidores sao
especializados e um dos

fatores para que isso
ocorra é através do
incentivo a qualificacdo

onde o Instituto busca
estimular a capacitacdo de
seus servidores, bem como
investir no desenvolvimento
formal.
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sendo que em virtude das diferentes visdes entre os membros,
dada sua diversidade, a construcdo do documento exigiu
aprofundada andlise e discussdo em cada um dos tépicos.

2017 - Garantia da oferta de um amplo e diversificado conjunto de -
acbes formativas, em diferentes niveis de ensino e
metodologias, com o fim de contribuir na integracdo, formacao
e desenvolvimento profissional dos servidores, de forma a
valorizar o individuo e atender os objetivos estratégicos do
IFES. A proposta é também oferecer mais transparéncia e
isonomia nas acdes de capacitacéo.

* Projeto: Politica de Capacitacao

Entregas em 2017:

1. Elaboracdo do documento que regulamenta a consulta
publica da proposta de Politica de Capacitagdo de Servidores
do Ifes;

2. Designacéo de comissdo de mobilizag&o e sistematizac¢éo;

3. Publicacdo de portaria de designacdo da comissédo de
mobilizacdo e sistematizacdo pelos diretores-gerais dos campi;
4. Web conferéncia com os membros das comissfes de
mobilizacdo e sistematizacgéo;

5. Defini¢éo do calendario de consulta publica e dos encontros;
6. Realizar consulta publica e encontro(s) pela comissao de
mobilizacdo e sistematizacgéo;

7. Encaminhar sugestdes de alteracdo, supressdo ou incluséo
aprovadas, ata(s) e lista(s) de presenca do(s) encontro(s)
realizado(s);

8. Consolidacdo e apreciacdo das sugestbes de alteracéo,
supressdo ou inclusdo aprovadas encaminhadas pelas
ComissBes de Mobilizacdo e Sistematizacdo das unidades
organizacionais

Planejamento de entregas para 2018:

1. Submeter ao Conselho Superior;

2. Publicar e divulgar a Politica de Capacitacéo do Ifes.

Fonte: Elaboracao propria a partir dos Relatdrios de Gestao do Ifes — 2008 a 2017.

Nota-se, no Quadro 03, a oferta de cursos de Ambientacg&o Institucional pelo
Ifes apresentada no Relatorio de Gestdo de 2008, constante na resolucdo CD n°
14/2008 do Ifes que estabeleceu a capacitacdo obrigatoria para novos servidores
efetivos do Instituto Federal.

Conforme tal Resolucdo, a Ambientacdo Institucional possui as seguintes

caracteristicas, objetivos e programas:

I. objetivo geral: capacitar os novos servidores efetivos do Cefetes,
professores e técnicos administrativos em educagdo, para 0 exercicio
competente de suas funcgdes técnicas e docentes em conformidade com a
historia, as tradigfes, 0s processos e as politicas publicas que identificam a
oferta educacional profissional e tecnoldgica.
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Il. Objetivos especificos:

a) promover a ambientacdo institucional dos novos servidores no contexto
da arquitetura estratégica, da cultura administrativa, da proposta
pedagdgica, do plano de desenvolvimento institucional, e das
regulamentacfes gerais do servico publico federal e das regulamentacdes
especificas da instituicdo;

b) desenvolver as competéncias especificas do desempenho técnico e
docente em alinhamento com os resultados esperados do processo de
trabalho individual e das equipes da instituicdo;

c) facilitar a imersé@o dos novos servidores em contextos internos e externos
a instituicdo, onde repercutam os resultados do seu trabalho;

d) incentivar o aproveitamento de créditos em cursos lato sensu a propria
instituicdo ofertante da capacitacdo que permitam aprofundar suas
competéncias em ambitos técnicos, pedagdgicos, gerenciais, cientificos e
tecnoldgicos.

lll. A organizacdo programdtica da capacitagdo dos novos docentes,
pedagogos e técnicos em assuntos educacionais consta de trés médulos, a
saber:

a) modulo | - 60 horas: Ambientacao Institucional;

b) médulo 1l - 30 horas: Trabalho Docente em EPT;

¢) modulo Il - 30 horas: Imersao no Ambiente da EPT,;

d) orientacdo em trabalho — 6 meses: acompanhamento por tutor.

IV. A organizagdo programética da capacitacdo dos novos técnicos-
administrativos em educacao consta de trés médulos, a saber:

a) modulo | - 60 horas: Ambientacao Institucional;

b) médulo Il - 10 horas: trabalho do técnico-administrativo em educagéo na
EPT;

¢) modulo Il - 10 horas: imersdo no ambiente das atividades meio em EPT,;
d) orientacdo em trabalho - 6 meses: acompanhamento por tutor.

V. O servidor que concluir o curso com sucesso fara jus a certificado de
aperfeicoamento em:

a) Educacao Profissional e Tecnoldgica: para docentes, pedagogos e
técnicos em assuntos educacionais;

¢) Administracdo em Educacao Profissional e Tecnoldgica: para os técnicos-
administrativos em educacdao. (IFES, 2008)

Ressalta-se que este projeto de oferta de curso de Ambientacdo Institucional
foi executado no periodo de 2010 a 2012, teve seus objetivos alinhados a estratégia
da Instituicdo e utilizou-se de um banco de talentos internos ao Ifes que atuaram
como instrutores, selecionados a partir de saberes e competéncias comprovados por
curriculo na Plataforma Lattes do CNPq (IFES, 2016). Assim, foram ofertadas 180
turmas, 4.554 vagas e 2.430 horas de treinamento, 0 que representou
aproximadamente 70% das oportunidades de capacitacdo promovidas no periodo
pela Instituicdo. Todas as informacgdes relativas ao projeto foram disponibilizadas em
sitio da Instituicdo (IFES, 2016).
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De acordo com Galvao (2016), que investigou se estes treinamentos
introdutorios ofertados aos servidores publicos, chamados de Ambientacao
Institucional ou Curso de Desenvolvimento de Servidores (CDS) conforme citado no
Quadro 02, melhoram seu desempenho no cumprimento de suas atribuicbes e
verificou se a capacitacdo de pessoal contribuiu para suprir a caréncia de
competéncias para o desempenho de fungBes em instituicbes publicas, para a
autora, tal projeto, foi elaborado segundo umas das Diretrizes do Decreto n°
5.707/06, que instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal sob a
perspectiva do modelo de desenvolvimento estratégico de pessoas. Tendo em vista
que dentre as diretrizes de tal Politica consta:

IX - oferecer e garantir cursos introdutdrios ou de formagéo, respeitadas as
normas especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que
ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a
administrac&o publica;

Segundo a mesma autora, alguns resultados mostraram que os servidores
capacitados ndo apresentaram diferencas de desempenho se comparados aos que
nao foram capacitados; que o treinamento néo teve efeito significativo no grupo que
realizou os treinamentos.

De fato, ainda que fossem ofertados cursos introdutérios de formacédo, os
mesmos nao eram feitos direcionados para cada cargo especificamente, por este
motivo podem nao ter influenciado de forma significativa no desempenho dos
servidores. Isso permite-se que confirme aquilo que ALCANTARA (2007) ja alertava
conforme Quadro 02: para atender as necessidades de desenvolvimento de seus
servidores é necessario buscar formas de viabilizar o atendimento de demandas
especificas de capacitacao.

Conforme dados revelados na pesquisa documental dos Relatérios de Gestao
disponibilizados, constam, conforme destaca-se no Quadro 03, a realizacdo de
acOes diversas voltadas ao treinamento de servidores, tais como custeio dos
eventos, pagamento de passagens e diarias aos servidores, quando em viagem para
capacitacdo, taxa de inscricho em cursos, Sseminarios, congressos e outras

despesas relacionadas a capacitacao de pessoal.
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Tais acdes citadas acima, de fato, sdo relevantes, porém, insiste-se, mais
uma vez, que sao realizadas de forma pontual, e na maioria das vezes, sem um
planejamento prévio. A forma como o Ifes realizou as capacitacdes nao esta em
conformidade com as orientacdes de Pereira e Marques (2004) conforme exposto no
Quadro 02, pois os mesmos demonstram que as acdes de capacitacao precisam ser
estruturadas de modo a contribuir com o desenvolvimento do servidor e de forma
gue esse se atualize; fundamentalmente de acordo com as demandas institucionais,
como foi exposto no Quadro 03, as ac0des feitas pelo Ifes ndo foram realizadas desta
forma, e sim de forma pontual e sem planejamento prévio, apenas para suprir
demandas especificas

Com relacdo a evolucdo da qualificacdo docente, dados do Quadro 03
confirmam a evolucéo na titulacdo do quadro de professores do Ifes, que foi sendo
aprimorada e percebeu-se que portadores de diplomas de mestrado e doutorado
prevalecem no Ifes.

Seguindo esta tendéncia, o quadro técnico-administrativo também vem
sofrendo aumento de qualificacdo através das especializacbes e mestrados,
conforme demonstrado no Quadro 03. Tais dados podem ser tidos como
consequéncia dos investimentos que o Ifes fez em qualificacdo dos servidores, seja
por programas especificos, seja por convénios e parcerias, conforme apontado no
Quadro 03. Mais uma vez mostra-se que algumas acdes da Instituicdo estavam de
acordo com o que previa uma das diretrizes da PNDP.

Ha de se ressalta que, no periodo de 2008 a 2017, as acbes de capacitacao
desenvolvidas pelo Ifes demonstraram uma tentativa de adequacéo da instituicdo a
PNDP, com destaque para a oferta de Cursos in company, curso preparatério para
os servidores realizarem o Teste Anpad, entre outros. De fato, na PNDP, reza em
seu artigo 3° que deverao ser incentivada iniciativas de capacitacao voltadas para
desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais e assegurado o
acesso dos servidores a eventos de capacitacao.

Frisa-se que, devido a auséncia de uma Politica de Capacitacdo de

Servidores institucionalizada na Instituicdo pesquisada, a autora observou em seu
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ambiente de trabalho que as concessdes de capacitacao realizadas poderiam ser
consideradas frageis, inclusive, cabe ressaltar que, por vezes, o Ifes teve que
detalhar, em respostas as auditorias, quais 0s critérios/requisitos que permitam aos
gestores maior objetividade na avaliacdo da relevancia dos cursos de capacitacéo
para a Instituicdo e, consequentemente, do interesse da administracao.

Relendo o Relatério de Gestdo do Ifes de 2013, foi constado que a
descentralizagdo administrativa e financeira leva os campi a desenvolverem acoes
independentes e com frequéncia desarticuladas da Reitoria. Uma consequéncia
desse procedimento € a dificuldade de executar acdes de capacitacao
institucionalizadas, confirmando o que foi indicado nesta pesquisa: a auséncia do
Plano Anual de Capacitacdo resultava em acdes com base na identificacdo téo
somente de necessidades pontuais.

Malgrado as tentativas de construcdo de uma politica de capacitacao ficaram
evidente nos resultados colhidos e apresentados no Quadro 03, a sua construcéo
efetiva deu-se, somente, em 2016, onde os resultados desse processo encontram-

se apresentados e discutidos no item 4.3.

4.3 POLITICA DE CAPACITACAO DE SERVIDORES DO IFES:
CONSTRUCAO E IMPLEMENTACAO

Conforme apresentado no Quadro 03, mediante a continuidade de pesquisas
documentais apuradas pelo presente trabalho no ambito do Ifes, no Relatério de
Gestdo do Ano de 2015, foi informado que, em atendimento a recomendacédo do
TCU n° 127368, referente ao documento 201407331 que trata da constatacdo de
auséncia de efetiva compatibilidade dos planos de capacitacdo com o planejamento
estratégico do Ifes, a Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP), com o apoio da
Diretoria de Planejamento (DPLA), comecou a desenvolver o Projeto de Capacitacéo
do Ifes, codinome Projeto Salk que elaborou a Politica de Capacitacdo dos
Servidores (PCS). Por meio da Portaria n°® 1.977, de 13/07/2016, foi criada a
Comisséo responsavel pela elaboracdo da Politica de Capacitacdo dos servidores
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do Ifes, com representantes de diversos setores e Proé-reitorias, sendo que, em
maioria, estavam servidores da Area de Gestio de Pessoas do Ifes.

Conforme se verificou, o projeto Salk, teve como lider Niciane Castro,
servidora da Coordenadoria de Desenvolvimento de Pessoas (CDP) na ocasido. A
servidora foi instituida presidente da Comissdo responsavel pela elaboracdo da
Politica de Capacitacéo dos servidores do Ifes, conforme consta na portaria citada, e
tinha, entre suas atribuicbes, o monitoramento e controle das atividades dos
envolvidos no projeto. Dentre os membros da comissdo responsaveis pela
elaboragcdo do projeto Salk, estava a servidora Lais Miranda Moro, autora desta
pesquisa. Tal participagdo possibilitou que a autora realizacdo uma observagao
participante, conforme informado no Quadro 01.

Quando a comissdo que construiu o projeto Salk foi designada com o objetivo
principal de iniciar a elaboragdo da PCS, foram utilizados os seguintes objetivos
especificos para que os membros pudessem identificar a importancia da construcéao

da Politica:

» O atendimento ao Decreto n° 5.707/2006;

« O alcance dos objetivos estratégicos e as metas organizacionais
preestabelecidas no planejamento estratégico;

» A organizagdo dos critérios e objetivos para concessfes de capacitagdo
dentro do interesse institucional, e;

» O atendimento as recomendagfes dos 6rgaos de controle (IFES, 2015, p.
128).

Estruturalmente, o objetivo principal do projeto Salk, repousou sob duas
vertentes: criar um programa de capacitacdo e elaborar uma estrutura para o plano
anual de capacitacdo dos campi. A previsao para finalizacdo e entrega do projeto
seria até junho de 2016, conforme constava no Relatério de Gestdo de 2015,
indicado no Quadro 03, no entanto, face a complexidade das interfaces que
envolviam o objeto, tendo em vista a participagdo de diversos setores
administrativos do Ifes envolvidos, esta comissdo decidiu por aprofundar a andlise e
discusséo dos topicos conduzindo a uma dilatacdo do tempo previsto para entrega

dos PCS.
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Apés reunides realizadas entre a equipe do projeto, devido as complexidades
acima citadas, a comissao do Projeto Salk reconheceu que a construcao da politica

traria beneficios diretos ao Ifes, dentre eles:

» A adequacado aos critérios e objetivos para concessdes em capacitacao
dentro do interesse institucional;

* A conscientizagcdo da comunidade da importancia da Politica de
Capacitacdo dos Servidores;

* Tornar os processos de capacitacdo do Ifes mais transparentes e
democraticos;

» O alinhamento das competéncias individuais e organizacionais;

* O direcionamento para a implantacdo do Plano Anual de Capacitacao;

* Apoiar o recredenciamento do Ifes junto ao MEC;

* A reducdo de questionamentos referentes aos procedimentos sobre a
politica de capacitacao, e;

» O atendimento com qualidade a demanda do Ifes. (IFES, 2015, p. 128)

Neste diapasao, guiado pela justificativa da presente pesquisa, ou seja, a
inexisténcia de uma politica com critérios de indicacdo de capacitacdo para 0S
servidores, resultou na existéncia de servidores sentindo-se prejudicados com a
forma como que as concessfes de capacitacdo eram feitas, conforme observado
pela autora desta pesquisa enquanto servidora da area de Gestdo de Pessoas do
Ifes, por este motivo foi apontada a criagdo de uma politica institucionalizada como
uma possibilidade de tornar as concessdes mais impessoais, com critérios mais
claros para todos.

Outra motivagdo da comisséo do Salk para construir o texto do PCS era a
ocorréncia de uma demanda continua da area de gestdo de pessoas quanto a
responder aos questionamentos constantes do MEC e aos 6rgaos de controle sobre
a construcdo de um PAC, conforme apontado no Relatério de Gestdo de 2015 —
Quadro 03.

Antes de propriamente iniciar a constru¢cdo do texto através da Comissao,
houve reunides de planejamento no ano de 2015, registradas em ata, onde a equipe
do projeto aprovou uma estrutura analitica do projeto. Constatou-se, no decorrer da
pesquisa, que os trabalhos da comisséo do Projeto Salk foram divididos em etapas,
onde planejava-se construir o texto de uma Politica de Capacitagdo de Servidores,

depois um Programa de Capacitacdo onde seriam reunidas normas e procedimentos
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para liberacdo de servidores para capacitagdes, custeio e prestacao de contas das
capacitacoes; previa-se ainda em uma destas etapas a definicdo das diretrizes para
a elaboracdo de um Plano Anual de Capacitacdo, e por fim, na etapa final de
aprovacao do texto e divulgar-se-ia para toda comunicada académica.

A equipe de planejamento do projeto, entdo, identificou 0s seguintes
requisitos para compor esta estrutura e como forma de atendimento as expectativas

das partes interessadas no projeto:

- Modelagem dos processos;

- Modelos de documentos utilizados;

- Disponibilizacdo dos processos e documentos no site institucional;

- Aprovacgdes pelas CPPD e CIS;

- Aprovacéo pelo Colégio de Dirigentes;

- Publicacdo em resolugdo do Conselho Superior do Ifes (IFES, 2015, p.
129).

As partes interessadas pelo projeto indicadas pela comissdo foram as
seguintes instituicbes: TCU, CGU, Auditoria Interna, Segep/MPOG, Forum de
Gestéo de Pessoas do Ifes, Servidores, Proad e Proex.

Continuando no que diz respeito a comissao do Projeto Salk, a mesma no
decorrer de suas atividades, realizou 55 reunifes oficiais, sendo todas estas
registradas em atas, algumas reunides especificas com a presenca de
representantes dirigentes, na ocasido necessarios em algum ponto de pauta
especifico. Estas reunibes também possuiam a incumbéncia de acompanhar o
processo de consulta publica nos campi, bem como, apreciar e consolidar todas as
contribuicbes recebidas. O resultado dessas reunides foi a elaboracdo de uma
proposta de Politica de Capacitacdo de Servidores do Ifes.

Assim, no dia 13 de marco de 2017, foi divulgada aos servidores a Proposta
de Politica de Capacitacdo de Servidores do Instituto Federal do Espirito Santo
(Ifes), para que a mesma passasse por consulta publica antes de ser submetida ao
Conselho Superior da instituicdo. Ora, tal medida veio ao encontro com 0 exposto
por Pantoja (2014), de que a construgdo coletiva da politica permite que todos os

servidores se sintam parte importante do processo, 0 que contribui para sua
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efetivacdo. A intencdo que se teve com a consulta publica foi esta, de oportunizar a
participacdo de todos. Mas claro, que, como em todo processo, existiram falhas.

Porém, entende-se que, o fato de a PCS do Ifes ter sido construida por um
grupo com representantes de diversas areas, e ainda ter sido aprovada numa
consulta publica que envolveu toda a instituicdo, demonstrou que a construcao foi
coletiva, a com isso tal politica teria mais chance de efetivagéo.

A consulta publica, que aconteceu entre os dias 3 de abril a 25 de maio de
2017, foi feita por meio de Comissfes de Mobilizacdo e Sistematizacdo, que foram
designadas pela direcdo em todos os campi do Ifes, compostas de — pelo menos —
um técnico administrativo, um docente e um gestor, que definiram a metodologia e o
calendario da consulta em seus campi. Essas comissdes também foram
responsaveis por divulgar e capacitar os demais servidores, além de realizar
encontros, para que todos pudessem opinar sobre a Politica de Capacitacao dos
Servidores do Ifes.

As Comissdes de Mobilizacdo e Sistematizacao tinham a funcéo de, até o dia
26 de maio de 2017, sistematizar as sugestdes de alteracdo, supressao ou inclusao
realizadas na consulta publica e realizar, pelo menos, um encontro com 0S
servidores de suas unidades, para apreciacéo e votacao das sugestdes recebidas.

ApoOs o periodo de consulta, as comissfes sistematizaram um documento (por
campus), que foi enviado a Comissdo Responsavel pela Criacdo da Politica de
Capacitacdo dos Servidores do Ifes. Vale constar que, apenas 13 campis
encaminharam suas sugestdes. A partir disso, comissao fez analise das sugestdes e
encaminhou o documento final consolidado para apreciacdo do Conselho Superior
do Ifes.

A comissdo responsavel pela elaboracdo da Politica de Capacitacdo de
Servidores do Instituto Federal do Espirito Santo (Ifes) encaminhou, entdo, o texto
final do documento, apOs consulta publica, para apreciagdo do Conselho Superior no
dia 04 de agosto de 2017. O grupo divulgou ainda um relatério contendo pareceres
sobre todas as contribuigcbes enviadas pelos campi e Reitoria. O documento foi

aprovado no Conselho Superior por meio de uma Reunido Extraordinaria apenas no



57

dia 22 de outubro de 2018 e a divulgagcéo do texto final aconteceu no dia 17 de
dezembro de 2018.

Com a leitura dos Relatorios de Gestéo do Ifes, ficou claro que o objetivo da
criagdo da Politica de Capacitacdo de Servidores seria melhorar a qualidade dos
servicos publicos prestados ao cidadao, por meio de eventos de capacitacdo que
desenvolvam seus servidores e busquem alinhar as competéncias individuais e
organizacionais. Desta forma, conforme apresentado no Quadro 02, confirmamos
aquilo que ja foi apontado por Alcantara (2007) e confirmado por From, Manfredini e
Selow (2015): as politicas de capacitacdo precisam ser pensadas para atender uma
demanda social e com o intuito de impactar diretamente na qualidade da prestacao
de servicos a populacdo. Conclui-se também que, fundamentalmente, elas
permitiram, além de capacitar o servidor, estar de acordo com as necessidades
institucionais como ja dizia Pereira e Marques (2004).

Foi apurado entdo, que o texto da Politica de Capacitacdo de Servidores do
Ifes ficou organizado da seguinte forma:

a) Introdugdo

o Publico-alvo

. Justificativa

. Obijetivos

o Diretrizes

b)  Operacionalizagio

o Formas de oferta e 6nus dos eventos de capacitacdo

o Recurso Orgamentario

C) Programa de Capacitacéo

° Horéario especial ao servidor estudante

° Afastamento para participacdo em aperfeicoamento

° Afastamento para participacdo em programa de pés-graduacdo
stricto sensu, programa de pos-doutorado, especializagcao ou estagio
° Licenca para capacitacédo

Custeio de capacitacéo

[ ]
d) Diretrizes para planejamento, execucdo e avaliacdo do Plano Anual
de Capacitacao (IFES, 2018)

Ao observar o conteddo dessa politica, pode se constatar que a mesma
pressupde que a capacitacdo permanente do servidor foi efetivada como ponto
estratégico. Também ficou definido de forma mais clara a formal que, cabera a

Administracdo Publica incentivar, assistir e apoiar o servidor a capacitar-se, bem
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como aproveitar as habilidades e competéncias de seus servidores na realizacao de
eventos de capacitacdo no ambito da propria instituicdo (IFES, 2018). De fato, isso
se configura como uma submissdo das diretrizes ja apontadas na PNDP, onde é
previsto um aproveitamento das habilidades de alguns servidores para capacitarem
outros. Esses resultados vao ao encontro do que foi proposto por Amaral (2006): a
visdo estratégica da PNDP prevé mobilizagdo dos talentos da instituicdo a fim de
aprimorar a capacidade de atender mais e melhor.

Conforme reza o texto da Politica de Capacitagcdo, para fins de
desenvolvimento dessa politica devem ser priorizados eventos de capacitacao
vinculados as linhas abaixo, obedecendo aos principios da transparéncia e
isonomia, bem como atender aos preceitos éticos da Administracdo Publica, de

forma tal que se promova:

» Desenvolvimento institucional: ac¢Bes de aperfeicoamento que
instrumentalizem e atualizem os métodos de trabalho e de atividades de
gestao, ensino, pesquisa e extensado desenvolvidas pelo servidor.

* Qualificagéo institucional: capacitagdo baseada em acdo de educacéo
formal, que tem por objetivo aumentar o grau de qualificacdo dos servidores
em sua area de atuacdo no Ifes, bem como apoiar o servidor na
complementacédo de seus estudos de educacgéo formal.

* Iniciagdo ao servico publico: eventos de capacitacdo que fornegam
informacdes basicas ao servidor ingressante nas carreiras do magistério e
do técnico-administrativo e, promova sua integrag&o no servigo publico e na
Instituicao.

» Gestdo: acdes voltadas a preparacdo dos servidores para o desempenho
das atividades de gestao, que poderdo se constituir em pré-requisitos para o
exercicio de fungdes de chefia, coordenacéo, assessoramento e direcao.

* Valores institucionais: a¢bes voltadas para disseminar e promover 0S
principios e crencas estabelecidos no PEI do Ifes que servem de guia para
0s comportamentos, atitudes e decisdes dos servidores. (IFES, 2018)

Assim, as capacitacdes obrigatoriamente deverdo seguir as linhas de acéo
acima descritas. Para tal, se propde que a instituicdo, em parceria com a area de
gestdo de pessoas, oferte de um amplo e diversificado conjunto de eventos de
capacitacdo, em diferentes niveis de ensino e metodologias, com a finalidade de
contribuir na integracdo, na formacado e no desenvolvimento profissional dos
servidores, de forma a valorizar o individuo e atender os objetivos estratégicos da

Instituicdo: “ela deve se refletir na integracdo, formacdo e desenvolvimento
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profissional dos servidores, de forma a valorizar o profissional e atender a misséo
institucional do Ifes” (IFES, 2018).

Adicionalmente, a implementacdo da Politica de Capacitacdo de Servidores
ser4 de responsabilidade de todos 6rgdos e unidades integrantes da estrutura
organizacional do Ifes, cabendo a Diretoria de Gestdo de Pessoas, em articulagéo
com as Coordenadorias Gerais de Gestdo de Pessoas dos campi, as competéncias
de promover e articular o planejamento, execucao e avaliacdo do Plano Anual de
Capacitacao.

Dessa forma, o Programa de Capacitacdo passou a reunir normas e
procedimentos para concessao dos eventos de capacitacdo no ambito do Ifes,
respeitadas as especificidades de cada carreira ou cargo. O Plano Anual de
Capacitacdo estabelece os eventos de capacitacdo a serem implementados em
determinado periodo, de forma a otimizar os recursos logisticos e financeiros
despendidos pelo Ifes. A fim de facilitar a visualizacdo da Politica de Capacitacédo de

Servidores de forma ampla, cabe observar a figura 01:

Figura 01 — Politica de Capacitacéo de Servidores

‘ Levantamento de
' Necessidades de
‘ Capactagdo

Planejamento

‘ Elaboracdo do Plano
| Anual de Capacitagdo
‘ Ferramenta que visa ‘
Plano Anual de estabelecer os eventos

S, R ECUCE
Capacitacao de capacitacdo em Execugdo
v S ‘ determinado periodo

Politica de Capacitacao S — —

de Servidores do Ifes
‘ Programa de Narse
Capacitacdode — 4 Avaliacdo

5 procedimentos
Servidore

Fonte: Elaboragéo propria.

Na Figura 01, percebe-se que, a partir da Politica de Capacitacdo de
Servidores, dois outros documentos foram criados, a Programa que Capacitacéo
que tras as normas e 0s procedimentos, e as diretrizes para elaboracdo do Plano
Anual de Capacitagdo, que sera a ferramenta que estabelecera os eventos de

capacitacdo em determinado periodo. O Plano Anual de Capacitacdo sera dividido
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em fases: planejamento, execucéo e avaliagdo. A fase de planejamento é tida como
a de maior importancia e sera o foco deste trabalho, pois por meio dela que sera
efetivamente elaborado o PAC do Ifes.

O Programa de Capacitagcédo e o Plano Anual de Capacitacdo foram, de fato,
as principais ferramentas de gestdo para operacionalizar a Politica de Capacitacao
de Servidores do Ifes, pois permitiram a criagdo de outros programas e planos
vinculados para alcance de seus objetivos, porém, o foco deste trabalho é
aprofundar na construcado do PAC, pois este € 0 proximo passo para efetivacdo da
politica e o produto técnico desta dissertagdo visa contribuir para que este seja

implementado com sucesso.

4.3.1 Plano Anual de Capacitacao

Tendo conhecimento de que o Ifes aprovou sua Politica de Capacitacao de
Servidores em dezembro de 2018, entende-se que o proOximo passo a ser tomado
pela instituicdo é a construcdo do Plano Anual de Capacitacao (PAC) no decorrer do
ano de 2019. Conforme esta estabelecido dentre as diretrizes da PNDP, as
instituicbes deverdo elaborar o PAC da instituicdo, compreendendo as definicbes
dos temas e as metodologias de capacitacdo a serem implementadas. O PAC sera a
ferramenta de gestdo que estabelecerd os eventos de capacitagdo a serem
implementados em determinado periodo na instituicdo, de forma que esta consiga
otimizar os recursos logisticos e financeiros despendidos.

Cabe ressaltar que no texto da Politica de Capacitacdo de Servidores do Ifes
encontram-se as definicbes de quais as diretrizes e o publico-alvo que servirdo de
base para o PAC, bem como deixa claro que as metas e os indicadores previstos no
PDI e PEI sejam levados em consideracdo com objetivo de estimular o
desenvolvimento de uma cultura de capacitacdo pensada no desenvolvimento
organizacional. O PAC, foi pensado para contemplar as necessidades da

organizacdo em consonancia com as necessidades individuais do servidor, e para
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prever custos a serem despendidos com capacitacéo, a fim de promover uma maior
agilidade e transparéncia nos seus processos de contratacao.

A idéia de criar um Plano Anual de Capacitacao visa consolidar as demandas
de capacitacdo no ambito do Ifes, para isso a proposta trazida no texto da PCS é de
que cada unidade organizacional (campus) podera elaborar seu préprio plano de
desenvolvimento de capacitacdo complementar com base nas particularidades de
suas demandas por capacitacdo. As etapas do Plano Anual de Capacitacdo do Ifes

previstas na Politica de Capacitacdo, e estdo demonstradas na Figura 02.

Figura 02 — Etapas do Plano Anual de Capacitacio

Levantamento de
Necessidades de
Capacitagdo [LNC)

PLANEAMENTO

Elaboragdo do Plano
Anual de Capacitacdo do
Ifes (PAC)

Realizagdo das
capacitagbes
estratégicas por linha de
acdo
PAC EXECUCAO

Realizacio dos editais
de chamada interna,
Projetos & programas

Avaliagioe elaboragio
parcial do Relatdrio de
Execucdo do PAC

AVALIACRO

Avaliagioe elaboracdo
final do Relatdrio de
Execucdo do PAC

Fonte: Politica de Capacitacdo de Servidores do Ifes (2018) — Elaboragdo propria.

Dentre as etapas expostas na figura 02, destaca-se o levantamento de
necessidade de capacitacdo (LNC) que tem como objetivo identificar e caracterizar
necessidades de capacitacdo dos servidores do Ifes relacionadas ao cumprimento
dos objetivos estratégicos e da missao institucional previstos no PDI e PEI.

Esta etapa é de fundamental importancia, dado o exposto por Pantoja,
Camdes e Bergue (2010) quando reforcam que o foco de qualquer esforco de
capacitacdo deve ser alcancar os resultados e metas organizacionais tracados no

seu planejamento estratégico.
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O LNC sera realizado no Ifes, conforme proposto em sua PCS, por meio de
formuléario eletrénico por meio da Comissédo de Planejamento, Acompanhamento e
Avaliacdo do Plano Anual de Capacitacdo, e deve ser feito preferencialmente no
terceiro trimestre do ano anterior ao inicio do biénio de aplicacédo do plano.

Tal Comisséo de Planejamento, Acompanhamento e Avaliacdo do Plano
Anual de Capacitacdo sera de fundamental importancia para a efetivacdo do PAC, e
esta sera designada pelo dirigente maximo do Ifes em ato proprio, devendo ser
composta por membros da Diretoria de Gestdo de Pessoas, das Pré-Reitorias
Institucionais, da Comissdao Permanente de Pessoal Docente (CPPD) e da
Comissdo Interna de Supervisédo da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacao (CIS).

Conforme consta no texto da PCS, a etapa do Levantamento de

Necessidades de Capacitacdo dar-se-a mediante:

| sensibilizacdo dos servidores para participar do levantamento de
necessidade de capacitacao;

Il preenchimento e envio do formulario de levantamento de necessidade de
capacitacéo pelo servidor (ANEXO IX DA PCS - APENDICE);

Il validacdo do formulério de levantamento de necessidade de capacitagdo
pela chefia imediata, dentro das atribuigcbes do cargo ou funcdo do servidor;
e

IV consolidacdo das informacdes enviadas no Relatdrio de Levantamento
de Necessidade de Capacitacdo (IFES, 2018, p. 47).

Com isso, entende-se que, para realizar o LNC, sera necessario sensibilizar
os servidores a participarem e contribuirem com este levantamento. Utilizando o
entendimento de Tachizawa e Andrade (2002), compreende-se que apesar de,
grande parte da responsabilidade pelo desenvolvimento pessoal ser de cada
individuo, a instituicdo necessita criar condicdes e incentivos para que O
desenvolvimento das competéncias esteja também voltado para 0s objetivos
organizacionais.

Corroborando com essa idéia, Dutra (2011) afirma que h&d um esfor¢co muito
grande por parte da administracdo publica em tornar o servidor protagonista de seu

desenvolvimento e de sua carreira; para isso, ele conclui que é preciso que sejam
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tornados claros os critérios de ascensdao e valorizacdo do servidor, o servidor precisa
conhecer sua carreira.

Diante do exposto, e da necessidade apresentada, o produto técnico deste
trabalho € um Plano de Acao para elaboracdo e implementacdo do Plano Anual de
Capacitagéo do Ifes, onde destaca-se a importancia da sensibilizacédo dos servidores
do Ifes a participarem de todo processo.

Entende-se que, para sensibilizar os servidores sera necessario que 0s
mesmos se engajem e conhecam a fundo a proposta da PCS, e entendam a
importancia da instituicdo ter um PAC eficiente que foi realizado mediante um LNC
feito com a colaboracéo de todos os servidores do Ifes, mais uma vez reforcando o
que foi dito por Pantoja (2014): a construcdo coletiva permite que todos o0s
servidores se sintam parte importante do processo. Tal fator levantado pelo autor €
apontado como facilitador para implementacdo da PNDP.

No estudo realizado por Bregalda, Dalmau e Tosta (2014) sobre a
implantacdo da PNDP nas duas IF’'s de Santa Catarina, esses autores observaram
gue, em ambas instituicbes, o processo esta ocorrendo muito lentamente e com
dificuldades de implementacéo, sendo, as principais delas, a falta de pessoal para
levar o projeto em frente e a falta de apoio e direcionamento dos Orgaos
idealizadores da politica, ou seja, ndo ha demonstragdo de “como fazer. Tais
dificuldades também estédo elencadas no trabalho de Camdes (2013) e postas como
uns dos principais entraves da PNDP na administragéo publica federal.

Por isso, com as conclusdes feitas neste trabalho foi elaborada da proposta
de intervencdo gerencial, que esta nos Apéndices, de acordo com a ferramenta
5W2H, exposta na metodologia. Tal instrumento serd de extrema importancia para a
instituicdo no que diz respeito a implementacao efetiva da politica, pois tras todo
detalhamento das acdes que precisarao ser feitas no Ifes para efetivacéo da PCS.

Foi necessario, como forma de validacao, que tal proposta fosse apresentada
a alguns membros da Comissdo que trabalhou na Elaboracdo de Politica de

Capacitacéo de Servidores do Ifes.
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O trabalho da referida comissao encerrou-se a partir do momento que esta
entregou o texto completo para submissédo ao Conselho Superior, porém, por terem
familiaridade com o tema, foram consultados e se dispuseram a dar suas
contribuicbes, a fim de que o produto seja mais consistente e possa ser

implementado no Ifes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Através deste estudo, mostrou-se a importancia da capacitacdo de servidores
no servigco publico federal como instrumento estratégico no alcance dos objetivos
organizacionais, contextualizou-se sobre o processo de capacitagdo antes e quais
avancos foram buscados com a promulgacéo do Decreto n° 5.707/2006, onde foram
evidenciados e contextualizados seus reflexos.

Neste contexto, foi feito um histérico sobre as acfGes de capacitacdo
implementadas no Ifes entre 2008 e 2017. Mostrou-se que, mesmo que a construcao
da Politica de Capacitacdo de Servidores do Ifes tenha iniciado apenas em 2016, ou
seja, 10 anos apo6s a promulgacdo da PNDP, houve um esfor¢o do Ifes neste lapso
temporal para propor acdes de capacitacdo de servidores, por vezes de uma certa
relevancia para a instituicdo, porém, representando acbes pontuais e nao
institucionais, além desta conclusdo, por meio deste estudo, outras conclusdes

foram apontadas, dentre elas:

- A capacitacdo no ambito do Ifes foi utilizada como estratégia de melhoria da
prestacao do servico a comunidade e algumas acfes realizadas estavam de acordo
com as diretrizes da PNDP como: investimentos na qualificacdo de seus servidores,
seja por programas especificos, seja por convénios e parcerias, oferta de cursos
introdutérios de formacao por um periodo.

- Constatou-se que a auséncia de uma Politica de Capacitacdo de Servidores
institucionalizada, culminou em concessodes realizadas de forma pontual e fragil.

- Para sensibilizar os servidores & necessario que 0S mMesmos Se engajem e
conhegam a fundo a proposta da Politica de Capacitacao de Servidores, e entendam
a importancia da instituicdo ter um Plano Anual de Capacitagéo eficiente e realizado
apos um Levantamento de Necessidades de Capacitacdo feito com a colaboracéo

de todos os servidores do Ifes.
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Para contribuir com as discussdes deste estudo, foi importante apresentar,
por meio da experiéncia vivida pela autora, como se deu 0 processo de construcao
da Politica de Capacitacdo de Servidores do Ifes. Foi claro o esfor¢o feito para que o
processo fosse democratico e contasse com a participacdo de todos os servidores,
por meio de uma consulta publica.

Expds-se neste trabalho quais esforcos serdo necessarios por parte da
administracéo e principalmente da area de gestao de pessoas para que esta politica
seja efetivamente implementada.

Assim como observado em outros estudos, concluiu-se que se tinha a partir
da PNDP uma expectativa de que todos os subsistemas do governo federal a
implantassem, mas que a realidade ficou aquém do esperado. As dificuldades
relatadas, seja de falta de apoio ou de estrutura, podem ser as causas para esse
relativo insucesso da politica.

Dito isso, e tendo em vista que no Ifes aprovou sua Politica de Capacitacao
em 17 de dezembro de 2018 e esta passara a nortear as acdes de capacitacao na
instituicdo e sera necessaria elaboracao e implementacdo de um Plano Anual de
Capacitacdo, foi proposta uma intervencdo para que 0s servidores sejam
sensibilizados a participarem deste processo de constru¢cdo do PAC como forma de
tentar garantir que 0 mesmo seja implementado com sucesso.

Tal proposta foi construida com base na ferramenta 5W2H, encontra-se
ilustrada no Apéndice Ill, foi apresentada por membros da Comissado que foi
responsavel por construir o texto da Politica de Capacitacdo de Servidores do Ifes.
Eles constataram que a proposta de intervencdo sera de grande importancia para
consolidacdo da Politica, pois ficou claro por meio dela quais os passos para
efetivacdo da mesma.

Cabe ressaltar que existiu uma limitagdo da pesquisa em termos
metodoldgicos pelo fato de a pesquisadora ser servidora do Ifes e atuar na DGP,
bem como sua participacdo na comisséo que elaborou a Politica de Capacitacdo de
Servidores do Ifes. Essa condicdo favoreceu o acesso as informacbes e a

interpretacdo do fendmeno estudado. Contudo, constitui-se uma limitacdo da
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pesquisa porque € quase impossivel manter a neutralidade total. Por outro lado,
essa condicdo acrescentou relevancia ao trabalho ndo somente para o0 meio
académico, mas especialmente para as praticas administrativas, fator de diferencial

dos programas de Mestrado Profissional.
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6 SUGESTAO DE FUTUROS ESTUDOS

Sugere-se que estudos futuros sejam realizados em outras Instituicbes
Federais de Ensino, a fim de verificar se a trajetoria de implementacdo das diretrizes
do Decreto n° 5.707/2006 na realidade do IFES foi semelhante em outras
Instituicdes.

Estudos futuros poderdo ser novamente realizados no proprio IFES, apos
implementacéo efetiva da politica de capacitacdo para verificar se os resultados da
mesma trardo avangos para a instituicdo como um todo e principalmente no que diz

respeito a capacitacao de servidores.
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ANEXO | — Decreto n° 5.707/2006

Presidéncia da Republica Casa Civil
Subchefia para Assuntos Juridicos

DECRETO N°5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006.
Institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de
Pessoal da administracéo publica federal direta, autarquica
e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei no 8.112,
de 11 de dezembro de 1990.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicbes que lhe confere o art. 84, incisos IV e VI,
alinea "a", da Constituicdo, e tendo em vista o disposto nos arts. 87 e 102, incisos IV e VII, da Lei no
8.112, de 11 de dezembro de 1990,

DECRETA:

Objeto e Ambito de Aplicacio

Art. 1o Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser implementada pelos
o0rgdos e entidades da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, com as
seguintes finalidades:

| - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequagdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das institui¢cdes, tendo
como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacéo e gerenciamento das a¢fes de capacitacéo; e

V - racionalizacéo e efetividade dos gastos com capacitagéo.

Art. 20 Para os fins deste Decreto, entende-se por:

| - capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propésito de contribuir
para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais;

Il - gestdo por competéncia: gestdo da capacitagdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das fung¢des dos servidores,
visando ao alcance dos objetivos da instituicéo; e

Il - eventos de capacitagdo: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servi¢o, grupos
formais de estudos, intercambios, estagios, seminarios e congressos, que contribuam para o
desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da administragcdo publica federal direta,
autarquica e fundacional.

Diretrizes

Art. 3o S0 diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

| - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacdo voltadas para o
desenvolvimento das

competéncias institucionais e individuais;

Il - assegurar 0 acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou externamente ao seu local
de trabalho;

Il - promover a capacitagdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o exercicio de atividades de
direcdo e

assessoramento;

IV - incentivar e apoiar as iniciativas de capacitagdo promovidas pelas proprias instituicdes, mediante
0 aproveitamento de habilidades e conhecimentos de servidores de seu proprio quadro de pessoal;

V - estimular a participacdo do servidor em a¢des de educacao continuada, entendida como a oferta
regular de

cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua vida funcional;
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VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitagdo como requisito para a promocao funcional do
servidor nas carreiras da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e assegurar a
ele a participacdo nessas atividades;

VII - considerar o resultado das acdes de capacitacdo e a mensuracdo do desempenho do servidor
complementares entre si;

VIII - oferecer oportunidades de requalificacéo aos servidores redistribuidos;

IX - oferecer e garantir cursos introdutdrios ou de formacado, respeitadas as normas especificas
aplicaveis a cada

carreira ou cargo, aos servidores que ingressarem no setor publico, inclusive agueles sem vinculo
efetivo com a administracdo publica;

X - avaliar permanentemente os resultados das a¢fes de capacitagao;

XI - elaborar o plano anual de capacitacdo da instituicdo, compreendendo as definicbes dos temas e
as metodologias de capacitacdo a serem implementadas;

XIl - promover entre os servidores ampla divulgacéo das oportunidades de capacitacéo; e

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados pelas escolas de
governo, favorecendo a articulagdo entre elas e visando a construgdo de sistema de escolas de
governo da Unido, a ser

coordenado pela Escola Nacional de Administracdo Publica - ENAP.

Paragrafo Unico. As instituicBes federais de ensino poderdo ofertar cursos de capacitacdo, previstos
neste Decreto, mediante convénio com escolas de governo ou desde que reconhecidas, para tanto,
em ato conjunto dos Ministros de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestédo e da Educacgéo.

Escolas de Governo

Art. 40 Para os fins deste Decreto, sdo consideradas escolas de governo as instituicdes destinadas,
precipuamente, a formacdo e ao desenvolvimento de servidores publicos, incluidas na estrutura da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Paragrafo Unico. As escolas de governo contribuirdo para a identificacdo das necessidades de
capacitacdo dos

Orgaos e das entidades, que deverdo ser consideradas na programacéo de suas atividades.

Instrumentos

Art. 50 S0 instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

| - plano anual de capacitagéao;

Il - relatério de execucdo do plano anual de capacitacdo; e

Il - sistema de gestdo por competéncia.

§ 1o Cabera a Secretaria de Gestao do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestdo desenvolver
e implementar o sistema de gestdo por competéncia.

§ 20 Compete ao Ministro de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestdo disciplinar os
instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.

Art. 60 Os 6rgdos e entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional
deverao incluir em seus planos de capacitagdo a¢fes voltadas a habilitagdo de seus servidores para
0 exercicio de cargos de dire¢do e assessoramento superiores, as quais terdo, na forma do art. 9o da
Lei no 7.834, de 6 de outubro de 1989, prioridade nos programas de desenvolvimento de recursos
humanos.

Paragrafo Unico. Caberd & ENAP promover, elaborar e executar acdes de capacitacdo para os fins do
disposto no

caput, bem assim a coordenacéo e supervisdo dos programas de capacitacdo gerencial de pessoal
civil executados pelas demais escolas de governo da administragcéo publica federal direta, autarquica
e fundacional.

Comité Gestor

Art. 7o Fica criado o Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, com as
seguintes competéncias:

| - avaliar os relatorios anuais dos érgéos e entidades, verificando se foram observadas as diretrizes
da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal;
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Il - orientar os 6rgaos e entidades da administragcéo publica federal direta, autarquica e fundacional na
definicdo

sobre a alocacédo de recursos para fins de capacitacdo de seus servidores;

Il - promover a disseminagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal entre os
dirigentes dos o6rgdos e das entidades, os titulares das unidades de recursos humanos, os
responsaveis pela capacitacao, os servidores publicos federais e suas entidades representativas; e

IV - zelar pela observancia do disposto neste Decreto.

Paragrafo Unico. No exercicio de suas competéncias, o Comité Gestor devera observar as
orientacdes e diretrizes

para implementagdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, fixadas pela Camara de
Politicas de Gestéo Publica, de que trata o Decreto no 5.383, de 3 de margo de 2005.

Art. 8o O Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal sera composto por
representantes

dos seguintes 6rgdos e entidade do Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, designados
pelo Ministro de Estado:

| - Secretaria de Recursos Humanos, que o coordenara;

Il - Secretaria de Gestéo; e

Il - ENAP.

Paragrafo Unico. Compete a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestéo:

| - desenvolver mecanismos de incentivo a atuagdo de servidores dos 6rgédos e das entidades como
facilitadores,

instrutores e multiplicadores em ac¢fes de capacitacao; e

Il - prestar apoio técnico e administrativo e os meios necessarios a execug¢do dos trabalhos do Comité
Gestor.

Treinamento Regularmente Instituido

Art. 90 Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer agdo de capacitacdo contemplada
no art. 2o,

inciso 1, deste Decreto.

Paragrafo Gnico. Somente serdo autorizados os afastamentos para treinamento regularmente
instituido quando o

horario do evento de capacitacdo inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de trabalho do
servidor, observados os seguintes prazos:

| - até vinte e quatro meses, para mestrado;

Il - até quarenta e oito meses, para doutorado;

Il - até doze meses, para pos-doutorado ou especializagdo; e

IV - até seis meses, para estagio.

Licenca para Capacitagéo

Art. 10. ApGs cada qiinglénio de efetivo exercicio, o servidor podera solicitar ao dirigente maximo do
Orgdo ou da entidade onde se encontrar em exercicio licenca remunerada, por até trés meses, para
participar de acéo de capacitacao.

§ 1o A concesséo da licenga de que trata o caput fica condicionada ao planejamento interno da
unidade organizacional, a oportunidade do afastamento e a relevancia do curso para a instituigdo.

§ 1° A concessao da licenca para capacitacéo fica condicionada ao planejamento interno da unidade
organizacional, a oportunidade do afastamento e a relevancia do curso ou da atividade para a
instituicdo. (Incluido pelo Decreto n° 9.149, de 2017)

§ 20 A licenca para capacitacdo podera ser parcelada, ndo podendo a menor parcela ser inferior a
trinta dias.

§ 30 O 6rgdo ou a entidade podera custear a inscricdo do servidor em acfes de capacitacao durante
a licenca a que se refere o caput deste artigo.
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§ 40 A licenga para capacitacdo podera ser utilizada integralmente para a elaboragdo de dissertacédo
de mestrado

ou tese de doutorado, cujo objeto seja compativel com o plano anual de capacitagéo da instituicao.

§ 5° A licenca para capacitacdo podera ser utilizada integral ou parcialmente para a realizagdo de
atividade voluntaria em entidade que preste servicos dessa natureza tanto no Pais quanto no exterior,
na forma do regulamento do 6érgdo ou entidade de exercicio do servidor’ (Incluido pelo Decreto n°
9.149, de 2017)

Reserva de Recursos

Art. 11. Do total de recursos orgcamentarios aprovados e destinados a capacitacdo, os érgdos e as
entidades devem reservar o percentual fixado a cada biénio pelo Comité Gestor para atendimento
aos publicos-alvo e a conteudos prioritarios, ficando o restante para atendimento das necessidades
especificas.

Disposicao Transitdria

Art. 12. Os 6rgaos e entidades deverdo priorizar, nos dois primeiros anos de vigéncia deste Decreto,
a qualificacdo das unidades de recursos humanos, no intuito de instrumentaliza-las para a execucao
das ac¢0Oes de capacitacao.

Vigéncia
Art. 13. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicacgéo.

Revogacao
Art. 14. Fica revogado o Decreto no 2.794, de 1o de outubro de 1998.

Brasilia, 23 de fevereiro de 2006; 1850 da Independéncia e 1180 da Republica.
LUIZ INACIO LULA DA SILVA
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Quadro 04 - Proposta de intervencéo para efetivacéo do Plano Anual de Capacitacdo do Ifes - Plano de Acdo por meio da ferramenta 5W2H
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What (o qué)? Why (por qué)? Who (quem)? How (como)? How much When Where
(quanto)? (quando)? (onde)?
Divulgac@o ampla da | Conhecer a politica € | A Assessoria de | A ACS em parceria com a | Nao se pode | Tem sido feito, | Ifes.
Politica de | fundamental para que os | Comunicagdo DGP definira a melhor | precisar o quanto | mas devera ter
Capacitagdo (PCS) | servidores se engajem com | (ACS) da Reitoria | maneira de realizagdo. | sera gasto, mas | continuidade
para que os | a construcdo do Plano | do Ifes, em | Mas pensa-se que a | imagina-se através de
servidores se | Anual de Capacitacdo e | parceria com a | divulgacdo podera ser | necessario 0 | novas
apropriem do | principalmente participem | Diretoria de | feita por meio eletrnico | dispéndio com | proposicoes.
conteudo. do Levantamento de | Gestéo de | (site do Ifes e e-mail | propaganda
Necessidades de | Pessoas (DGP). institucional) e por | (banners e
Capacitacdo (LNC) e cartazes e banners | cartazes) e com
compreendam a também. outros materiais e
importancia deste. servicos inerentes.
Capacitar os | Este Programa ¢é a | Coordenadoria CSDP realizar de | Nao se pode | Imediatamente. | Ifes.
servidores, ferramenta de gestdo da | de Selecdo e | treinamentos com  0s | precisar 0 quanto
especialmente os da | Politica Desenvolvimento | servidores das CGGP’s | sera gasto.
Gestdo de Pessoas | de Capacitagéo de | da Reitoria com | dos campi para
sobre o Programa de | Servidores do Ifes que | apoio das | uniformizar entendimentos
Capacitacéo da | redne normas e CGGP’s dos | sobre as normas do
PCS. procedimentos para | campi. programa. Assim, estes
viabilizar o aprimoramento deverdo compartilhar o
técnico, cientifico e cultural entendimento com  o0s
dos servidores. servidores dos campi.
Realizacéo de | Conhecer a politica € uma | As Organizar rodas de | Nao se pode | Imediatamente. | Ifes.
oficinas e/lou | forma de buscar que os | Coordenadorias conversas entre 0S | precisar 0 quanto
workshops para tirar | servidores sejam | Gerais de Gestdo | servidores e as CGGP’s | sera gasto.
davidas dos | estimulados a se | de Pessoas | com explanacdo sobre o
servidores quanto ao | engajarem com a | (CGGP’s) dos | texto da politca e
texto e o0s novos | construcdo do PAC e | campi e da | momento para tirar
entendimentos entendam a importancia | Reitoria com o | davidas.
trazidos pela PCS. deste. apoio da CSDP.
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What (o qué)? Why (por qué)? Who (quem)? How (como)? How much When (quando)? Where
(quanto)? (onde)?
Adequacéo do | A PCS prevé que o LNC | Diretoria de Tecnologia da | Criagdo de um | Nao se | Primeiro semestre do | DRTI -
formulario de | seja feito por meio de | Informacdo da Reitoria, | formulério eletrdnico | pode ano de 2019, antes | Reitoria.
levantamento de formulario eletrénico, | com orientagfes da DRGP. | para realizagdo do | precisar o0 | do previsto para
necessidade de | porém, o mesmo foi LNC. quanto inicio da realizagdo
capacitacao pelo | apresentado apenas sera gasto. | do levantamento.
servidor (Anexo IX | como Anexo da Politica.
da PCS) para
formulario eletrbnico.
Designar em ato | A Politica de Capacita¢éo | Dirigente maximo da | Publicagdo de | Nao se | Segundo semestre | Reitoria
préprio a prevé a criacdo dessa | instituicdo — Reitor. portaria de | pode de 2019. do Ifes.
Comisséao para | comissao. designacgéo dos | precisar o0
Planejamento, membros. guanto
Acompanhamento e sera gasto.
Avaliacéo do
PAC.
Iniciar as acgfes de | Sera necessario uma | Comissao para | Reunides entre a | Nao se | Imediatamente ap6és | Reitoria.
planejamento da | etapa de planejamento | Planejamento, comissdo e com os | pode a designacdo da
construgdo do PAC. | antes do inicio da | Acompanhamento e | gestores. precisar o | Comisséo.
construcéo do Plano. Avaliacéo do guanto
PAC. sera gasto.

Alinhamento ao | Os mesmos possuem | Comissao para | Verificar nas | Nao se | Primeiro semestre de | Reitoria.
Plano de | metas, indicadores e | Planejamento, disposicbes previstas | pode 2019, pois servira de
Desenvolvimento objetivos estratégicos | Acompanhamento e | no PDI e PEI, quais | precisar o | embasamento para o
Institucional e com o | para subsidiar as acbes a | Avaliacdo do deverdo subsidiar a | quanto inicio do
Planejamento serem definidas para o | PAC, com o0 apoio da | construcdo do PAC. sera gasto. | planejamento do

Estratégico
Institucional.

PAC.

Diretoria de Planejamento.

PAC.
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What (o0 qué)? Why (por qué)? Who (quem)? How (como)? How much When (quando)? Where
(quanto)? (onde)?
Realizar o Levantamento | Necessario para | Comissdo para | Realizado N&o se pode precisar | Preferencialmente Reitoria.
de Necessidades de | identificar e caracterizar | Planejamento, por meio de varias | o quanto sera gasto. | no terceiro
Capacitacgéo. necessidades de | Acompanhamen | etapas conforme trimestre do ano de
capacitacao dos | to e Avaliacdo | prevé a PCS. 2019.
servidores do
do Ifes relacionadas ao | PAC.
cumprimento dos
objetivos estratégicos e
da misséo institucional
previstos no PDI e PEI.
Sensibilizacao dos | Etapa fundamental para | Comissdo para | Divulgagéo ampla | Imagina-se Segundo semestre | Ifes.
servidores para participar | que o0s servidores se | Planejamento, para participacdo de | necessério 0| do ano de 2019,
do LNC. engajem e preencham o | Acompanhamen | toda instituicdo, | dispéndio com | antes do previsto
formulario. to e Avaliacdo | informar aos | propaganda para inicio da
do servidores sobre a | (banners e cartazes) | realizagéo do
PAC, com apoio | importancia do LNC | e com outros | levantamento.
da DGP e da | e orientar sobre o | materiais e servicos
ACS. preenchimento. inerentes.
Validagdo dos formularios | A PCS prevé que as | Chefias Verificando se as | N&o se pode precisar | Apdés os servidores | Todos
de levantamento de | demandas levantadas | imediatas. demandas condizem | o quanto sera gasto. | preencherem 0| os
necessidade de sejam validadas para que com a real LNC. setores
capacitacdo preenchidos. | realmente representem o necessidade da do Ifes.
interesse do setor e do instituicdo.
Ifes.
Consolidagéo das | Porque esta etapa esta | Comissdo para | Por meio do Anexo X | N&o se pode precisar | Apés todas as | Reitoria.
informacdes enviadas no | prevista na PCS. Planejamento, da PCS. 0 quanto sera gasto. | chefias terem
Relatorio de Acompanhamen validado 0s
LNC. to e Avaliagcédo formularios do
do PAC. LNC.
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What (o0 qué)? Why (por qué)? Who (quem)? How (como)? How much When Where
(quanto)? (quando)? | (onde)?
Elaboracéo do | O Plano  Anual de | Comissédo para | Seguird as seguintes fases: | Ndo se pode precisar | Apés Ifes.
Plano Anual de | Capacitacdo é a principal | Planejamento, | delineamento do contexto atual de | o quanto sera gasto. | seguir
Capacitacgéo. ferramenta de gestdo da | Acompanhame | capacitacéo; todas as
Politica nto e | consolidacdo de demandas; e fases de
de Capacitacéo de | Avaliacdo do definicdo das estratégias para execucao.
Servidores do Ifes que | PAC. capacitacao dos servidores.
estabelece os eventos de Devera ser submetida para
capacitacdo a  serem apreciacdo do Conselho Superior
implementados em do Ifes.
determinado periodo.
Execucdo do Plano | As acBes de capacitagdo | Toda As capacitacdes  estratégicas | Todo 0 valor | Apés Ifes.
Anual de | devem ser executadas de | instituicdo, relacionadas por linha de acdo no provisionado para | aprovacao
Capacitacéo. modo a principalmente | Plano Anual de Capacitacdo | eventos de do Plano
possibilitar aos servidores | equipes nortearao as concessdes | capacitagdo devera | Anual de
gualidade e competéncia | responsaveis individuais corresponder a, no | Capacitacd
técnica na pelas de iniciativa do préprio servidor, | minimo, 3% (trés por | o do Ifes.

realizacéo de suas
atividades, potencializando
o desempenho

individual e coletivo para o
desenvolvimento humano,
profissional

e institucional.

capacitacoes,
reitor e Pro-
Reitoria de

Administracao
para liberagdo
dos recursos
necessarios.

tais como afastamento, licenca ou
custeio de capacitacdo previstos
no Programa de Capacitacéo de
Servidores. Os responsaveis pela
realizacdo dos editais de chamada
interna, projetos e programas
previstos deverdo Vviabilizar as
acOes sobre sua responsabilidade,
garantindo a divulgacdo acerca da
programacao de eventos de
capacitacao e de
institucional.

apoio

cento) do orgcamento

das despesas
correntes  previstas
na Lei

Orcamentéria Anual
do Ifes.




