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RESUMO

A pesquisa tem como objetivo compreender como uma instituicdo publica de ensino define
sua politica de capacitacdo profissional e como essa politica se relaciona com as diretrizes
apresentadas pelo governo federal. Para tanto, foi feito um estudo com base na anélise de
bibliografia que trata do contexto historico relativo ao processo de qualificacdo dos
trabalhadores do setor publico, e anélise documental em que foram tratados o Plano de
Capacitacdo da Universidade Federal da Bahia, bem como documentos legais de
regulamentacéo produzidos pelo governo federal. Os resultados obtidos levaram a concluséo
de que o Plano de Capacitacao Profissional da Universidade Federal da Bahia atende em parte
0 que recomenda as diretrizes, apresentando dificuldades na fundamentacdo em relacdo a
articulacdo entre as demandas de pessoas na instituicdo, os programas de capacitacdo e 0s
programas de avaliagdo de desempenho, conforme recomenda a legislacdo em vigor, situacéo
que pode vir a comprometer os aspectos destacados no préprio Plano que enfatizam a
necessidade de desenvolver programas voltados a melhoria da qualidade de vida no trabalho
com impactos para a qualidade dos servicos prestados pela instituicéo.

Palavra-chave: Gestdo de Pessoas; Capacitacdo; Instituicdes Publicas; Legislacdo de
Gestdo de Pessoas.

Introducéo

Nos dltimos vinte anos a capacitacdo de profissionais para atuarem em diversos
postos de trabalho vem ganhando importancia, chegando, inclusive, a ser noticiado
insistentemente na midia que no Brasil, atualmente, ndo faltam empregos, mas méo-de-obra
qualificada.

Essa necessidade como dizem muitos especialistas na area, tem uma relacdo direta
com a rapidez com que o conhecimento e a informacdo circulam na sociedade, bem como
com as mudancas que se verificam nos postos de trabalho, com o surgimento de novas
exigéncias para estes postos.

No setor pablico essa situacdo também se expressa. As mudangas constantes da
legislacdo brasileira voltada a modernizacdo do setor publico, o desenvolvimento das
tecnologias e do processo de informatizacdo dos servigcos publicos, entre outros aspectos, tem
levado a criagdo de escolas de governo como o ENAP (Escola Nacional de Administracéo
Publica), a elaboracdo de plano de desenvolvimento da carreira em que a capacitacdo
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permanente assume lugar de destaque, bem como a formulacdo de politicas voltadas a
elaboracdo de planos de capacitacdo de servidores publicos, entre outros instrumentos tem se
destacado.

Com o objetivo de compreender como historicamente essa questdo vem sendo tratada
no Brasil e como atualmente tem sido conduzida a capacitacdo dos profissionais que atuam
nas instituicdes publicas é que pretendemos desenvolver um estudo que pretende conhecer
como uma instituicdo publica de ensino define sua politica de capacitacdo e como essa
politica se relaciona com as diretrizes apresentadas pelo governo federal para o setor, situando
a questdo a partir de seus antecedentes historicos. Sendo assim, a proposta tem como
objetivos especificos:

o Compreender como ao longo do tempo a questdo da qualificagdo dos profissionais que
atuam no servico publico era tratado até a atualidade;

o Identificar as concepcles sobre capacitacdo para o servidor publico que atuam no
ambito da educacgéo segundo o governo federal;

o Caracterizar como essa capacitacdo é definido em termos legais;

o Identificar como uma instituicdo federal de ensino define sua politica de capacitacao
para os seus servidores;

o Estabelecer relacdes entre o que diz as recomendagdes do governo e o que afirma a

instituicdo por meio do seu plano anual.

Para o desenvolvimento do estudo foi utilizada bibliografia que nos permite construir
um contexto historico acerca dos processos de qualificacdo de trabalhadores que atuam no
setor publico; além de documentos legais produzidos pelo governo federal, tal como o
Decreto N° 5.825, de 29 de junho de 2006 da Presidéncia da Republica que estabelece as
diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo; além do Plano de Capacitacdo da
Universidade Federal da Bahia disponibilizado no site www.prodep.ufba.br.

A partir do exposto, 0 artigo a seguir estd estruturado em trés partes: uma primeira
parte em que buscaremos apresentar uma contextualizacdo historica acerca da forma como era
tratada no Brasil a questdo da qualificacdo dos trabalhadores que atuam no setor publico; uma
segunda parte em que situaremos como essa questao € tratada atualmente pelo governo federal
0 que serd feito a partir da analise de documentos legais que regulam esse aspecto da gestdo
de pessoas no servico publico; uma terceira parte em que traremos uma analise do documento
produzido pela UFBA em que é apresentado o Plano de Desenvolvimento de Pessoas para o
ano de 2011 e no qual consta o tratamento a ser dado para o aspecto da capacitacdo dos
servidores; por fim serdo apresentadas as consideragdes finais do trabalho.

Consideracbes sobre a qualificacdo dos servidores publico no Brasil: breve
contextualizacéo historica

No contexto dos setores publicos, a luta de forgas se manifesta entre o “novo € 0
velho”, isto é, entre as transformacdes e inovacgdes exigidas para as diversas organizagdes no
mundo contemporéneo e a manutencdo de uma dindmica sustentada em sistemas burocraticos
arraigados. Sendo assim, o setor publico se depara com a necessidade do novo tanto em
aspectos administrativos quanto em politicos. Mais que isso, necessita criativamente integrar
aspectos politicos e técnicos, sendo essa juncdo inerente e fundamental para as acdes nesse
campo, Entretanto, essa busca de forcas torna-se necessaria para se conduzir a uma reflex&o,
onde se possam obter as melhores estratégias para descrever organizac¢des publicas capazes de
atingir seus objetivos, que consistem em servigos eficientes & sociedade.

As relacdes do mundo do trabalho nos setores publicos e privados, no Brasil, sempre
foram objetos de discussdo. Questdes relativas a eficiéncia e produtividade dos mesmos tém
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se constituido no centro desse debate. O mesmo se torna ainda mais enfatico se considerarmos
as mudancas que tem ocorrido no mundo do trabalho na contemporaneidade frente ao novo
cenario de um mundo globalizado, em que a flexibilizacdo e a competitividade tém sido uma
das marcas principais do comportamento das empresas sejam elas publicas ou privadas.

Nesse cendrio, identificado como da terceira Revolucdo Industrial, em que a
informacdo e o conhecimento passam a se constituir na forca produtiva mais importante para
as empresas, 0 desenvolvimento das pessoas, anteriormente denominado de Recursos
Humanos, passaram a assumir lugar de destaque quando se pensam em setores estratégicos
para o crescimento, eficiéncia e produtividade.

Essas transformac6es, no entanto, sdo recentes, especialmente a partir dos anos de
1980 e 1990, e geraram um ambiente complexo com importantes mudancas de conceito e
valores que indicam importantes quebras de paradigmas sobre como fazer a gestdo de pessoas
e sobre a importancia da capacitacao e treinamento das pessoas nas organizagoes.

Mas como esse processo era percebido nos anos anteriores? Como se enfrentam o0s
velhos conceitos que ainda marcam a vida de muitas instituicdes publicas, caracterizadas
como burocraticas e ineficientes, e a exigéncia de inovacao constante que se impdem como
conseqiiéncia de um mundo altamente competitivo, com énfase para a qualificacdo dos
profissionais que nelas atuam.

Parece que se configura na atualidade, no contexto das instituicdes publicas, um
embate entre 0 “novo e o velho”, isto é, as transformagdes e inovagdes das organizagdes no
mundo contemporaneo enfrentam uma dinamica marcada por uma burocracia marcada por
posturas tradicionais construidas sob os fundamentos de uma sociedade patrimonialista.

As organizagOes publicas se véem, portanto, desafiadas a enfrentar as relagdes entre os
aspectos administrativos e politicos, que se caracterizam com um dos fundamentos que
sustentam suas préaticas cotidianas, num cenario marcado por forcas cujos vetores principais
sdo a inovacao, de um lado, e a manutencédo da tradi¢do, de outro. O desafio no setor publico
¢, assim, encontrar estratégicas para integrar 0s aspectos politicos e técnicos, pois estes
permeiam as decisdes e a¢des nesse setor.

A partir da discussdo feita anteriormente, interessa-nos saber como se situam as
questdes relativas aos processos de qualificacdo dos profissionais que atuam nesse setor?
Tanto no passado quanto na atualidade, como passaremos a ver a seguir.

Essa discussdo precisa ser feita considerando-se a prépria forma como o setor publico
foi se constituindo no Brasil. Nesse sentido, segundo Pimenta (1998), até o século XIX o
Estado brasileiro pode ser caracterizado como um Estado patrimonialista’, e definido em
funcdo de sua pequena participacdo na economia e no ordenamento da sociedade como um
todo. Portanto, com pouca projecdo em termos de prestacdo de servigcos publicos para a
sociedade. Mesmo ap0s a Proclamacédo da Republica, em 1889, quando se alterou o processo
politico de organizacdo do poder, passando de um processo fortemente centralizado no
Império, para ser disputado pelas oligarquias locais, ainda assim as agdes do Estado
continuaram com o mesmo enfoque patrimonialista e de pouca participacdo junto as diversas
institui¢des sociais.

Esse foi o formato que marcou o comportamento do Estado brasileiro até a década de
1930, alterando-se essa perspectiva de forma mais significativa com o inicio da aceleragéo do
processo de industrializacdo. Foi a partir desse periodo, que o Estado assumiu um papel de
maior intervencdo na ordem social brasileira. Segundo Ferreira (1999) o carater
intervencionista do Estado significa que as a¢fes de governo passam a se constituir como

! Para Martins (1997), o Estado patrimonialista se sustenta na cultura de apropriagdo daquilo que é publico pelo privado.



advindas de um poder central que se destina a impor medidas necessarias para a manutencéo
da integridade da Unido.

Essa nova configuracdo assumida pelo Estado no Brasil implicou em transformacdes
importantes que induziram o crescimento econdmico do pais, a0 mesmo tempo em que
fizeram surgir novas demandas de profissionalizacdo para o funcionamento das organizagdes
burocréaticas publicas em funcéo da expansdo da acdo do Estado. Nesse periodo foram criadas
novas areas de atuacdo governamental em decorréncia da formulagéo de politicas e criacdo de
novos 0rgdos, como por exemplo, o Ministério do Trabalho, Industria e Comércio e o
Ministério da Educacédo e Saude Publica.

Apesar dessas primeiras demandas que surgiram no periodo, segundo Martins (1997),

ainda se percebia que
do ponto de vista das organizacdes publicas, que essa fase (década de 1930) ndo
implicou uma maior demanda sobre a administracdo publica, nem registrou esforgos
sisteméticos de reforma administrativa, sendo reestruturagdes ministeriais proprias
da atividade governamental do Império e da implantacdo do federalismo
desconcentrado da Republica Velha (MARTINS, 1997, pag. 174-175)

Foi sO periodo entre 1930 e 1945 que, segundo Marcelino (2003), que se pode
perceber o desenvolvimento de acgbOes de renovacdo e inovagdo na estrutura do poder
governamental. Dentre essas medidas, ainda segundo o mesmo autor, enfatizou-se a reforma
do sistema de pessoal, a implantacdo e simplificacdo de sistemas administrativos e das
atividades de orcamento, ja em decorréncia de uma concepcao que afirmava a necessidade de
promover a eficiéncia na administracéo publica (MARCELINO, 2003).

Ainda segundo Marcelino (2003), o movimento reformista que marcou o periodo de
em 1930 a 1945 entrou em colapso apos esta data em decorréncia do modelo autoritéario
implantado por Getulio Vargas em 1937, periodo que ficou conhecido como Estado Novo. A
orientacdo autoritaria e impositiva que caracterizou a reforma instituida no periodo ditatorial
em referéncia colaborou para que a administracdo assumisse caracteristicas de um sistema
fechado e autoritéario. S6 a partir de 1945 e, mais especificamente, a partir de 1952, com o fim
do Estado Novo, é que surge um novo ciclo na vida politica brasileira durante os quais se
realizaram estudos voltados a implantagdo de mudangas na administracdo do Estado
brasileiro, com destaque para a importancia do planejamento sem, no entanto, se
concretizarem mudangas mais efetivas.

Com a ditadura militar que se instalou no Brasil a partir de 1964, ainda segundo
Marcelino (2003), o modelo que entrou em vigor era definido a partir de uma concepc¢éo de
que a administracdo publica deveria ser feita de forma profissional, com énfase nos aspectos
técnicos, acreditando-se que dessa forma se garantiria o desenvolvimento do pais e a sua
integracdo no mundo moderno. A acdo estatal, nesse periodo, caracterizou-se pela ampliacéo
da intervencdo do Estado na vida econbmica e social com base numa postura autoritaria e
centralizada, e pela substituicdo das atividades de trabalhadores estatutarios por celetistas
(Marcelino, 2003). Em termos da qualificacdo dos servidores publicos, com base em uma
visdo tecnicista, afirmava-se a necessidade de investimento na especializacdo técnica das
chefias responsaveis pela administragdo dos 6rgdos que compunham a burocracia do Estado,
com destaque para as funcdes de planejamento. Para tanto, o governo brasileiro buscou em
acordos internacionais e, mais especificamente em acordos com 0 governo norte-americano,
as parcerias necessarias para qualificar seus servidores. Um exemplo disso é o acordo MEC-
USAID? que levou muitos servidores da &rea da educacdo, principalmente, professores,
diretores e supervisores para se qualificarem tecnicamente nos Estados Unidos e trouxe

? Estamos nos referindo aos acordos feitos entre o Ministério da Educagdo do Brasil e a Agency for International
Development (USAID), que ficou conhecido com acordo MEC-USAID
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técnicos americanos para treinar diretores e supervisores que atuavam nas InstituicGes de
Ensino.

Os acordos comecgaram a ser assinados em 1964, como nos diz Romanelli (2005), mas
foi a partir de 1966 que se intensificaram. Destacamos aqui aqueles voltados a modernizagdo
da administracdo da educacdo superior que tem relacdo mais direta com nosso trabalho.

30 de junho de 1966 — Acordo MEC-USAID de Assessoria para a Modernizacdo da
Administracdo Universitaria.

Acordo MEC-USAID de reformulagdo do primeiro acordo de assessoria a
modernizacdo das universidades, entdo substituido por Assessoria do Planejamento
do Ensino Superior, vigente até 30 de junho de 1969 (ROMANELLLI, 2005, p. 213).

Esse clima politico teve importantes impactos sobre a vida institucional do pais,
gerando um modelo organizacional que se caracterizou pela criagdo de um complexo aparelho
burocrético, centralizado para garantir o controle social conservador dentro do pais. Apenas a
partir do final dos anos de 1970 e inicio dos anos de 1980, com a abertura politica e o fim da
ditadura militar no Brasil, é que se buscou instalar sistemas administrativos em que a
participacdo da sociedade no controle das politicas passou a ser um tema de destaque no
debate politico nacional com implicacbes importantes para o desempenho dos servidores e
para as exigéncias de sua formacao e aperfeicoamento profissional.

No entanto, é importante destacar que a reforma que o pais exigia e que apareceria
como reivindicacdo, por exemplo, nos movimentos dos servidores que aconteciam em todos
o0s setores dos servicos publicos e nesse momento ja se apresentava como bastante amplo e
complexo, ndo eram suficientes para produzir mudangas na pratica das “reparticdes publicas”,
uma vez que a reforma administrativa vincula-se ao contexto econémico, social, politico e
cultural do pais, ainda marcado pelo patrimonialismo, pelo autoritarismo, ndo podendo, dessa
forma, ser transformado em funcéo de decisdes legais e defini¢bes técnicas.

Os desafios e pressdes enfrentados pelo Estado nos anos de 1980 impactaram na
promulgacdo da Constituicdo de 1988, que, segundo Pimenta (1998), criou uma série de
direitos e garantias aos trabalhadores de organizacGes publicas que mais recentemente vem
sendo revistas em funcdo das despesas que geraram para o Estado. Nesse sentido, podem ser
citados: a estabilidade no emprego dos trabalhadores, a obrigatoriedade de implantacdo do
regime juridico na area de pessoal, 0 aumenta de seus direitos e garantias, bem como a
igualdade de vencimentos para cargos assemelhados, entre outros. Essas sdo garantias
importantes para os trabalhadores que lutam para manté-las, por um lado, enquanto o Estado,
por outro, tem tentando a partir dos anos de 1990 e, principalmente, dos anos 2000, relativiza-
las.

De acordo com Carbone (2000), a histdria da administracdo publica no Brasil numa
perspectiva profissional ainda é muito recente, ou talvez ainda esteja sendo implementada e
possui um modo de funcionamento muito proprio em que os trabalhadores continuam
necessitando possuir habilidades para estabelecer relacfes de trabalho que ndo provoquem
divergéncias com o0s responsaveis pela administracdo, que geralmente ndo possuem
qualificacdo adequada para fazer a gestdo. Geralmente, ainda se mantém préaticas gerenciais
em que as relacdes de estima e os jogos de influéncia é que estdo na base das decisdes e,
principalmente, do processo de gestdo de pessoas nas organizagfes (CARBONE, 2000). Nas
InstituicOes de Educacdo Superior esse quadro possui um dado a mais que é a eleicdo dos
dirigentes que ocorre dentre o quadro dos docentes, que muitas vezes sdo excelentes
pesquisadores, mas péssimos gestores.

Esse novo cenario que se configura principalmente a partir do final dos anos de 1990
e nos anos 2000, marcada por paradoxos em que se embatem posicOes tradicionais e
inovadoras, trouxe muitas mudancas para 0 mundo do trabalho no &mbito das organizacdes
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publicas com demandas importantes para a questdo da qualificacdo dos trabalhadores que
atuam nesse setor, inclusive com a criacdo de legislacdo especifica para tratar da questdo da
progressdo e de sua relacdo com a capacitacdo e o mérito do desempenho do trabalho,
aspectos que trataremos de forma mais aprofundada no proximo item.

Qualificacdo dos servidores publicos de institui¢cdes de ensino na atualidade: uma analise
a partir da legislagdo

Ainda como fundamento para apresentacdo dos resultados do estudo que realizamos
sobre os processos de qualificacdo dos servidores que atuam em Instituicbes Publicas de
Ensino, vale a pena trazer uma breve sintese da andlise de Castor e José (1998) em que 0s
autores afirmam que a historia da administracédo brasileira foi, e ainda é, o resultado de uma
luta entre duas forcas: de um lado, uma burocracia formalista, ritualista, centralizadora,
ineficaz e adversa as tentativas ciclicas de modernizacdo do aparelho do Estado, posi¢do que
se encontra aliada aos interesses econdmicos retrogrados e conservadores, porém ainda
influentes; e de outro, correntes que desejam a modernizacdo da burocracia que se aliam a
determinados segmentos politicos e empresariais. A primeira luta para perpetuar seu controle
social e privilégios, sustentando-se numa burocratica centralizada, conservadora e imobilista.
As correntes modernizantes, por sua vez, exigem que o Estado assuma uma nova missao,
principalmente na area de ampliacdo da infra-estrutura econdmica e social, aproximando-se
dos modelos internacionais sustentados no processo de globalizacdo e do enfoque neoliberal,
que defendem uma gestdo profissional para o aparelho administrativo do Estado.

Ainda de acordo com Castor e José (1998), a autonomia operacional que é concedida
as organizacdes publicas, o que ocorre também com as InstituicGes de Educacdo Superior
(IES), tem produzido privilégios corporativistas, praticas de favorecimento e de clientelismo,
guando ndo de exercicio duvidoso do cargo. Destacamos ainda, como ja indicamos
anteriormente, nesse cenario os processos de gestdo democratica que ocorre na IES, que
apesar de enriquecedores para promover o envolvimento dos varios atores que constroem
cotidianamente as instituicbes, tem gerado situagdes que precisam ser enfrentadas
principalmente no que se refere a qualifica¢do dos gestores.

Essa situacdo tem levado alguns autores a afirmar que a principal demanda para a
inovacdo nas organizagoes publicas na atualidade é a necessidade de transformacéo da cultura
organizacional imposta a elas desde o principio da criacdo do servigo publico, o que levou
Guimardes (2000, p.127) afirma que “no setor publico, o desafio que se coloca para a nova
administragdo publica é como transformar estruturas burocraticas, hierarquizadas e que
tendem a um processo de insulamento em organizagdes flexiveis e empreendedoras”. E que s6
sera possivel transformar essa situacdo quando ocorrer, efetivamente, uma ruptura com 0s
modelos tradicionais de administracdo dos recursos publicos e introduzir-se uma nova cultura
de gestéo.

E a partir desse cenério que iremos discutir o tratamento que o governo federal, por
meio da legislacdo definida para o setor, tem dado para os problemas sinalizados acima e,
mais especificamente, como tem focalizado o problema da capacitacdo dos servidores para
atuarem no servigo publico segundo essa nova mentalidade. Inicialmente tentaremos
identificar que concepcbes de servigo publico embasam as propostas de politicas,
considerando o cenério indicado acima, para em seguida enfocar as politicas de capacitacao
de forma mais especifica.

Este item do artigo que estamos apresentando foi construido a partir da analise da
legislacdo que trata das politicas de gestdo do servico publico, destacando no seu interior 0s
aspectos relacionados ao desenvolvimento de pessoas como caminho para o alcance dos
objetivos institucionais. Para tanto, analisamos os Decretos Leis n° 11.091, de 12 de janeiro
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de 2005, que define o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo -
PCCTAE (www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/1ei/111091.htm), o Decreto
5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que estabelece a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas — PNDP (www.planalto.gov.br/2006/2006/Decreto/D5707.htm), e 0 Decreto n° 5.825,
de 29 de julho de 2006, que estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE
(www010.dataprev.gov.br/sislex/paginas/23/2006/5825.htm).

Para a andlise dos documentos referidos iniciaremos com uma apresentacdo em linhas
gerais do que o PCCTAE afirma com relacdo a carreira dos cargos técnico-administrativos em
Educacdo que atuam no ambito das Institui¢cbes Federais de Ensino (IFE), principalmente no
que se refere a “estrutura do Plano de Carreira” (Cap. IV do PCCTAE) e as “formas de
desenvolvimento” (Cap. V do PCCTAE), aspectos que deveriam ser considerados como uma
referéncia importante para a elaboracdo pelas IFE de seus planos de desenvolvimento dos
servidores; em seguida, analisaremos os principais aspectos do Decreto N° 5.707 que institui a
PNDP, especialmente no que se refere aos seus objetivos e diretrizes definidos com o intuito
de regulamentar e incentivar o desenvolvimento das carreiras dos servidores. Por Gltimo,
discutiremos as principais diretrizes definidas no Decreto N° 5.825 para a elaboracdo dos
Planos de Desenvolvimento dos Servidores, destacando os seguintes elementos: conceitos de
referéncia, aspectos a serem contemplados no plano, formas de acompanhamento e avaliacao,
programas de capacitacdo e aperfeicoamento, programa de avaliagédo de desempenho.

3.1 A CAPACITACAO DOS SERVIDORES PUBLICOS DA EDUCACAO A PARTIR DA
LEGISLACAO EM VIGOR

No Plano de Carreira (PCCTAE), instituido pelo Decreto Lei n° 11.091, de 12 de
janeiro de 2005, a carreira dos cargos técnico-administrativos em educacgdo esta estruturado
em “cinco niveis de classificacdo, com quatro niveis de capacitacdo cada uma e trinta e nove
padrGes de vencimento basico, justapostos com intervalo de um padrdo entre os niveis de
capacitagdo e dois padrdes entre os niveis de classificagao” (PCCTAE, pag. 2).

Para progredir na carreira, 0 que implicara uma mudanca de padrdo de vencimento, o
servidor ter4 duas formas: a progressdo por capacitacdo profissional ou a progressao por
mérito profissional, conforme prevé o Plano de Carreira (PCCTAE).

Segundo o Art. 10 do PCCTAE:

81° Progressdo por Capacitacdo Profissional € a mudanga de nivel de capacitacao, no
mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de
certificacdo em Programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio
de 18 (dezoito) meses (...).

8§ 20 Progressdo por Mérito Profissional € a mudanca para o padrdo de vencimento
imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo exercicio, desde que o
servidor apresente resultado fixado em programa de avaliacdo de desempenho,
observado o respectivo nivel de capacitagdo

Esses dois aspectos que destacamos do PCCTAE sdo de grande importancia, pois
devem direcionar agdes que as Instituicdes Federais de Ensino — IFE precisam desenvolver
para atender o que esta previsto no Plano de Carreira. Portanto, cabe as IFE organizar os
Planos de Desenvolvimento dos Servidores que nela trabalham, visando garantir condicfes
para que 0s mesmos possam se desenvolver e progredir em suas carreiras, 0 que pressupde a
implantacdo de Programas de Capacitacdo e de Avaliacdo de Desempenho que atendam as
necessidades das Institui¢Oes e dos servidores.

Para regulamentar e orientar o cumprimento do que esta expresso no Plano de Carreira
(PCCTAE), documento construido a partir de muitas negocia¢fes entre 0 governo e 0S
movimentos sociais organizados representativos dos servidores publicos das IFE, o Governo

7



Federal instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), por meio do
Decreto N° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006.
Conforme Art. 1° da PNDP sdo as seguintes as suas finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados ao
cidadéo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicBes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacédo e gerenciamento das a¢Oes de capacitacdo; e

V - racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacdo

Como se pode perceber no exposto anteriormente, um aspecto aparece em destaque
dentre as finalidades da PNDP. Trata-se daquele relativo a capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos, tendo como foco principal a divulgacdo das acdes e a racionalizacdo dos
gastos com capacitacdo, que aparecem nos itens IV e V.

No que se refere a efetividade das acdes de capacitacdo, que se refere mais
diretamente aos resultados alcancados pela capacitacdo em termos de melhoria dos processos
de trabalho, esse € um dos aspectos que tem sido destacado por varios pesquisadores, como
sinalizamos na discussdo inicial deste trabalho, pois se trata de considerar como o
investimento em capacitacdo dos servidores pode melhorar os servicos publicos.

Para dar conta do que define o Plano de Carreira (PCCTAE), a Politica Nacional
(PNDP) cria alguns instrumentos que devem ser implementados pelas IFE. Os instrumentos
em questdo sdo os seguintes: | - Plano anual de capacitacdo; Il - Relatério de execucdo do
plano anual de capacitacéo; e Il - Sistema de gestdo por competéncia.

Para garantir o acompanhamento e o monitoramento da PNDP, o governo federal
criou um Comité Gestor composto por representantes dos seguintes érgdos do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo (MPOG): Secretaria de Recursos Humanos, que exerce a
coordenacdo do comité; Secretaria de Gestdo da Presidéncia e Escola Nacional de
Administracdo Publica (ENAP).

Dentre as atribuicdes do Comité Gestor estdo:

| -avaliar os relatérios anuais dos 6rgdos e entidades, verificando se foram
observadas as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal;

Il - orientar os 6rgdos e entidades da administracdo publica federal direta, autarquica
e fundacional na defini¢do sobre a alocacéo de recursos para fins de capacitagéo de
seus servidores;

I11 - promover a disseminacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
entre os dirigentes dos 6rgdos e das entidades, os titulares das unidades de recursos
humanos, os responsaveis pela capacitacdo, os servidores publicos federais e suas
entidades representativas; e

IV - zelar pela observancia do disposto neste Decreto

Dentre as ac¢Oes que vem sendo desenvolvida pelo Comité Gestor para implementar a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), destacam-se as agdes de
orientacdo e monitoramento das IFE; e o criacdo de um Programa de Fomento a projetos de
desenvolvimento de pessoas dos 6rgdos da administracéo publica.

Além dos documentos apresentados acima, vale destacar o Decreto n° 5.825, de 29 de julho
de 2006, que estabelece de forma mais direta as diretrizes que devem ser observadas para a
para elaboracédo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE por cada IFE.

Na analise inicial do documento em questdo, é importante destacar os principais
conceitos que sdo apresentados como as referéncias que devem nortear a elaboracdo dos
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Planos de Desenvolvimento dos Servidores nas IFE. Dentre 0s catorze conceitos
apresentados, enfatizamos 0s cinco primeiros por tratarem de aspectos mais diretamente
relacionados aos aspectos do “desenvolvimento” dos servidores, conforme descrevemos a
sequir:

| - desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar 0s conhecimentos, as
capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho
funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;

Il - capacitacdo: processo permanente e deliberado de aprendizagem, que utiliza
acOes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propoésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais;

I11 - educacdo formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por
meio de instituicdes publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educagdo
brasileira, entendidos como educagao basica e educagdo superior;

IV - aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em acdes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacéo
profissional do servidor, com o objetivo de tornd-lo apto a desenvolver suas
atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais, metodoldgicas e tecnoldgicas;

V - qualificaglo: processo de aprendizagem baseado em acGes de educacdo formal,
por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista 0
planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira;

Dentre os conceitos acima, 0 que mais nos chamou a atencdo é o conceito de
desenvolvimento que é visto de forma restritiva, referindo-se apenas ao processo de
ampliacdo de conhecimentos, capacidades e habilidades voltadas a aprimorar o desempenho
dos servidores para o cumprimento dos objetivos institucionais. Ao estudarmos questdes do
desenvolvimento humano nas organizaces essas questfes sao tratadas de uma perspectiva
bem mais ampla, envolvendo aspectos relacionados a qualidade de vida, a cultura
organizacional, aos ambientes de trabalho, dentre outros, que sdo de grande relevancia para o
desempenho dos servidores e que, a nosso ver, deveriam estar incorporados ao conceito
acima. Essa delimitacdo do conceito, pode inclusive levar as Institui¢cfes a traduzirem seus
Planos de Desenvolvimento como planos de capacitacao, aspecto que tentaremos ainda nesse
trabalho ao analisarmos o Plano de Desenvolvimento dos Servidores da UFBA.

Outro aspecto importante contido no documento legal que estamos analisando, trata
dos aspectos que devem ser contemplados no plano a ser elaborado e implementado por cada
instituicdo. Nesse sentido, a legislacdo regulamenta que os Planos de Desenvolvimento de
cada IFE deverdo contemplar:

| - Dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal, com definicdo de
modelos de alocacdo de vagas que contemple a realidade da instituicéo;

Il - Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e

I11 - Programa de Avalia¢do de Desempenho.

As formas de acompanhamento e avaliacdo do Plano, bem como a avaliacdo do
desempenho dos servidores sdo aspectos que sempre aparecem em destaque nos documentos
elaborados pelo governo analisados até aqui e, mais uma vez se destaca. Nesse ponto, aparece
a exigéncia da criacdo de uma comissdo especifica para esse fim, que € denominada de
Comisséo Interna de Supervisao, que deve ser composta por servidores da IFE.

No que se refere mais especificamente a avaliacdo de desempenho, o documento
afirma a necessidade de criacdo de um Programa de Avaliacdo de Desempenho entendido
como “processo pedagogico, coletivo e participativo” (Art. 8% § 2°). O mesmo devera
contemplar, de forma integrada, diversos aspectos, destacando-se dentre eles, a avaliagao:



| - das acBes da IFE;

Il - das atividades das equipes de trabalho;

111 - das condicdes de trabalho; e

IV - das atividades individuais, inclusive as das chefias.

O Programa de Avaliacdo de Desempenho devera ser um elemento fundamental para
0 desenvolvimento institucional, oferecendo subsidios para a definicdo das diretrizes e
politicas de gestdo de pessoas e para a melhoria dos servicos prestados a populacdo. Deve,
portanto, estar diretamente articulado com os programas de capacitacdo e ser instrumento
importante para a progressao dos servidores na carreira, conforme nos informa os documentos
legais analisados.

Estas sdo, em linhas gerais, as regulamentacdes e intencbes expressas na legislacéo
para a gestdo de pessoas a serem implementadas nas IFE. Como isso é feito, ou, pelo menos,
como essas recomendacdes estdo sendo incorporadas nos Planos de Desenvolvimento
propostos pelas Instituicbes é um aspecto importante a ser considerado e se trata da questéo
central que sera discutida no proximo item deste trabalho.

Plano de Desenvolvimento dos Servidores da UFBA-2011: uma analise a partir do que
diz a legislacéo em vigor

O Plano de Desenvolvimento dos Servidores da UFBA para 2011 esta estruturado
em seis capitulos. No primeiro, apresenta os objetivos do Plano e dentre os objetivos, além
dos aspectos relacionados a capacitacdo como estratégia para a melhoria dos processos de
trabalho, destacam-se, na mesma proporcdo, a énfase que é dada as questbes sobre
desenvolvimento de pessoas e sua relacdo com a cultura organizacional e a melhoria da
qualidade de vida no trabalho, aspectos que ndo aparecem nos documentos legais analisados.

No item dois, denominado cenario, o Plano algumas informac6es sobre o total de
servidores da Universidade, o nivel de qualificacdo dos mesmos, bem como breves indicaces
sobre o alcance dos processos de capacitacdo que vém sendo realizados pela UFBA. Conclui
esse item, afirmando, mais uma vez, que a tentativa de definicdo de estratégias para enfrentar
os desafios identificados deve se da por meio de “a) agdes de capacitagdo para o
aperfeicoamento; b) acdes de capacitacdo para a qualificacdo; d) acdes estratégicas voltadas a
melhoria da qualidade de vida no trabalho” (Plano de Desenvolvimento dos Servidores da
UFBA-2011, p.10).

Acdes de capacitacdo para o aperfeicoamento é o titulo do terceiro item. Nesse item,
0 Plano adota o conceito de capacitacdo para o aperfeicoamento que aparece nos documentos
legais que é definido como um “processo de aprendizagem, baseado em agdes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacao profissional
do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas atividades, tendo em vista as
inovagdes conceituais, metodologicas e tecnologicas” (Decreto N° 5.825, de 29 de junho de
2006, p. 1).

Nesse item sdo propostos varios Programas de Capacitagéo relacionados as linhas de
desenvolvimento recomendadas pelos documentos legais. S&o 0s seguintes oS programas
definidos: Capacitacdo em Gestdo Académica, Capacitacio em Logistica Publica,
Capacitacdo em Gestdo de Pessoas, Capacitagdo em Gestdo Orcamentaria e Financeira,
Capacitagdo em Formacdo de Tutores para Educacdo a Distancia, Capacitagdo em
Habilidades Linguisticas (Inglés, Espanhol e Leitura e Producdo de Textos em Portugués).
Além desses programas, aparece ainda a indicacao de diversos cursos, tais como: Iniciacdo ao
Servigo Publico, Atualizacdo de Pessoal Administrativo de Bibliotecas, Recursos
Audiovisuais, Atualizacdo na area de Transito e Transportes e Qualidade no Atendimento.
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Ainda neste item, é apresentado um quadro contendo os procedimentos administrativos para a
implementacdo dos cursos, momento em que séo tratados aspectos, tais como: divulgacéo,
condi¢cdes para participar dos cursos, formas de inscricdo, selecdo, acompanhamento e
avaliagéo e certificacéo.

Além dos programas e cursos de capacitacdo, aparece um subitem que trata de
“eventos de capacitagdo”, destacando-Se como eventos a serem promovidos pela Instituigdo: a
semana de Arte e Cultura dos Servidores, o Prémio Idéias Inovadoras em Gestéo
Universitéria, e 0 Seminario Técnico-Cientifico dos Servidores. Buscando avangar um pouco
mais na coleta de dados, fizemos uma visita no site www.prodep.ufba.br, espaco virtual em
que deveriam estar informados a realizacdo dos eventos, uma vez que a Pro-Reitoria de
Desenvolvimento de Pessoas da UFBA ¢ o orgédo responsavel pela implementacdo do Plano
de Desenvolvimento dos Servidores, e observamos que dois dos eventos previstos no Plano
estdo em andamento: a Semana de Arte e Cultura e o Prémio Idéias Inovadoras. Os objetivos
sinalizados para esses eventos é a “ampliagdo das possibilidades formativas”, nesse caso
relacionados a melhoria da qualidade de vida no trabalho.

No item quatro, intitulado “acdes de capacitacdo para a qualificagdo”, que segundo a
legislagdo em vigor estdo voltados para “processos de aprendizagem baseado em agdes de
educacdo formal” (Decreto N° 5.825, de 29 de junho de 2006, p. 1), é informada a intencédo
de promover os seguintes programas: de Cursos de P6s-Graduagdo Stricto Sensu nos cursos
promovidos pela UFBA. Os dois primeiros estdo previstos para 2012.

O item cinco, intitulado “agdes para a melhoria da qualidade de vida no trabalho”
trata da proposi¢ao de agdes que visam criar espacos “de definicdo de estratégias que
busquem intervir preventivamente nos ambientes de trabalho identificando desafios e
inovacOes que possam reverter para a qualidade de vida dos seus servidores numa perspectiva
ampla”. Esta proposi¢do se afirma a partir de uma metodologia que propdes a
descentralizacdo das acOes de gestdo de pessoas na Instituicdo. Ha que se destaca que este
aspecto, pelo menos no nivel do discurso, se releva como inovador com relacdo ao que propde
a legislacdo e avanca para a discussdo de aspectos importantes com relacdo ao
desenvolvimento dos servidores, saindo de uma perspectiva em que desenvolvimento aparece
apenas como capacitagao.

Dentre os programas definidos aparecem trés programas com 0s seguintes objetivos:
a) Programa Conhecendo os Processos de Trabalho na UFBA. Objetivo - “conhecer de forma
aprofundada e sistematica aspectos relacionados aos processos de trabalho da UFBA a partir
de levantamento da produgdo cientifica sobre o tema” (Plano de Desenvolvimento dos
Servidores da UFBA-2011, pag. 21). Este objetivo estaria relacionado ao Seminério Técnico-
Cientifico dos Servidores que ndo esta previsto para acontecer, segundo informe da prépria
instituicdo; b) Programa Bem Viver. Objetivo — “promover agdes voltadas a melhoria da
qualidade de vida no trabalho na UFBA, atuando por meio de a¢des descentralizadas” (Plano
de Desenvolvimento dos Servidores da UFBA-2011, pag. 21); ¢) Programa Preparacédo para a
Aposentadoria (PPA). Objetivo — “proporcionar aos pré e recém aposentados subsidios para o
desligamento da Institui¢do na estruturagdo de um novo projeto de vida com novas formas de
realizagdo profissional e satisfagdo pessoal” (Plano de Desenvolvimento dos Servidores da
UFBA-2011, pag. 22).

Por fim, no item 6, “intitulado monitoramento e avaliagdo do Plano”, ¢ apresentada a
proposta de avaliacdo que deverad ocorrer em dois niveis: quanto aos cursos de capacitagéo.
Nesse caso, 0 documento afirma que a capacitacdo sera avaliada em trés momentos: avaliagdo
da aprendizagem, avaliacdo do curso e avaliacdo de desempenho. Além disso, afirma que sera
criado um “sistema de avaliagdo de desempenho em que se buscara estabelecer relacdes entre
as necessidades de capacitagdo dos servidores (...) € a relagdo com as suas atividades laborais”
(Plano de Desenvolvimento dos Servidores da UFBA-2011, pag. 23).
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Ainda com relacdo a avaliacdo, o Plano propde a criacdo de um Grupo de Apoio que
sera formado por representantes das unidades e 6rgaos que formam a Universidade, com o

objetivo de
promover o debate ampliado e descentralizado sobre as questfes pertinentes a gestéo
de pessoas; garantir a circulagdo da informacdo de forma agil; discutir as propostas e
projetos para a area de desenvolvimento de pessoas na UFBA com o foco no
aperfeicoamento,  qualificacdo, = desempenho  profissional,  desempenho
organizacional e qualidade de vida no trabalho (Plano de Desenvolvimento dos
Servidores da UFBA-2011, pag. 23).

Para a anélise do Plano proposto para o desenvolvimento dos servidores da UFBA
relativa ao ano de 2011, além da sua relacdo com o que determina a legislacdo em vigor para
o0 setor, utilizamos como referéncia uma analise do site da Prd-Reitoria responsavel pelo
implementacdo do Plano, pois entendemos que este poderia ser um caminho importante para
analisar em que medida 0 mesmo vem sendo executado e cumprindo 0 que estd sendo
proposto.

De principio, pode-se observar que o documento utiliza adequadamente os conceitos
expressos nos documentos legais, mas avanca qualitativamente no que se refere ao conceito
de desempenho, saindo de uma perspectiva mais instrumental, de formagéo para o trabalho
que aparece na legislacdo, para uma concep¢do mais ampla de desenvolvimento, envolvendo
as interagdes entre os interesses do servidor, suas condi¢des de trabalho e os interesses da
organizacdo. Até que ponto, essa concepc¢do é viabilizada na pratica ndo temos elementos
suficientes para afirmar, mas apenas alguns indicadores. Dentre esses indicadores destacamos
a realizacdo de duas atividades que foram propostas e que constam no site como em
andamento: o Prémio de Idéias Inovadoras em Gestdo Universitaria e a Semana de Arte e
Cultura. No entanto, atividades mais objetivas de intervencdo nos ambientes de trabalho que
viabilizem essa intengdo ndo foram possiveis de serem verificadas.

Outro aspecto a destacar e que pode vir a comprometer essa inten¢do humanista e a
visdo de desenvolvimento mais ampliada que aparece em diversos momentos do Plano ¢ a
falta de referéncias que expressem uma articulacdo clara com uma politica de salde
ocupacional, pois esta € uma questdo relevante quando se pensa em qualidade de vida no
trabalho. A falta de agdes de parceria com 0 setor que trata das questbes voltadas ao
desenvolvimento de propostas de vigilancia e promocao a saude ocupacional, considerando a
Politica de Atencdo a saude e Seguranca do Trabalho do Servidor Publico Federal (PASS) e
que envolve informaces relevantes nesse aspecto, pode ser um fator que comprometa outras
acOes propostas que parecem estar mais voltadas para a realizacdo de eventos festivos para o
envolvimento do servidor.

Considerando os limites que tradicionalmente se impde para a gestdo de pessoas
aplicada ao servico publico, como discutimos no item inicial, talvez essa estratégia que
aparece no Plano possa vir a surtir algum efeito para o envolvimento dos servidores na vida
universitaria e quem sabe para uma discussdo de outros aspectos relevantes para o0 seu
desenvolvimento profissional. No entanto, esta questdo ndo aparece como uma acao
estratégica com esse fim, ficando, portanto, no nivel da especulacdo ou da inten¢do dos
gestores.

Ao ampliar a analise e observamos o0s trés aspectos centrais que devem ser
contemplados no Plano, conforme recomenda o Decreto 5.825, que s&o o dimensionamento
das necessidades institucionais de pessoas; o programa de capacitacdo e aperfeicoamento e o
programa de avaliacdo de desempenho; podemos perceber que o primeiro e o ultimo aspecto
nédo sao contemplados devidamente.

O dimensionamento de pessoal ndo é tratado em nenhum momento no Plano
analisado; e o programa de avaliacdo de desempenho, apesar da referéncia da importancia que
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deve ter essa questdo, aparece apenas no final do Plano, com meia pagina escrita, sem que se
apresente o detalhamento do mesmo ou como seré implementado.

No que se refere mais especificamente ao Programa de Capacitacdo, este é o Unico
que aparece de forma mais detalhada, mesmo assim, chama a atencdo a inexisténcia de um
Programa de Qualificacdo mais consistente, relativo a oferta de educacdo formal para os
servidores, principalmente se considerarmos que se trata de uma Instituicdo de Ensino que
tem in0meros cursos de graduacdo e pos-graduacdo (especializacdes, mestrados e
doutorados). O que aparece no Plano é uma referéncia a discusséo que deve ser feita em 2011
para que se possa avancar com a implantacédo dos cursos em 2012.

Apesar dos limites sinalizados acima, vale destacar um aspecto importante em que 0s
objetivos expostos no Plano que aparece em destaque no seu inicio, mas também ao longo do
texto, sinalizam para a inversdo de forma precisa do Art. 2° do Decreto N° 5.707, que
destacam sempre 0s interesses institucionais, restringindo as acfes para o desenvolvimento
dos servidores sempre voltados para esse objetivo. Entendemos que o interesse da
organizacdo deve estar em primeiro lugar, mas é preciso cuidar dos sujeitos que viabilizaram
o0s interesses da instituicdo, € preciso que 0s mesmos estejam motivados, que percebam a
articulacdo entre seus projetos pessoais de desenvolvimento e o crescimento da Instituicéo,
que sejam reconhecidos pelo seu trabalho, caso contrario, o alcance dos objetivos da
instituicdo podera ser comprometido.

Considerac0es Finais

O Plano de Desenvolvimento dos Servidores da Universidade Federal da Bahia atende,
em parte, o que recomendam as diretrizes dos trés decretos analisados.

A sua dificuldade encontra-se no fundamento que deve sustentar a elaboracdo dos
Planos de Desenvolvimento de Servidores que trabalham nas IFE, segundo define a legislacéo
em vigor, pois esta afirma a necessidade de articular as demandas de pessoas das Instituicdes,
0s programas de capacitacdo e os programas de avaliacdo de desempenho. Estes ultimos
devendo contemplar a relacdo entre os aspectos institucionais, as condi¢Ges de trabalho, as
competéncias das equipes e, por Ultimo, o desempenho individual dos colaboradores.

Se considerarmos que estes trés aspectos ndo sdo contemplados de forma adequada no
Plano analisado, os avancos destacados anteriormente quanto a concepcao que o mesmo adota
em relacdo as suas diretrizes quando cita a melhoria da qualidade de vida no trabalho como
um importante foco de acdo para o desenvolvimento do servidor visto como pessoa € ndo
somente como servidor/trabalhador, pode ficar diluido no conjunto das a¢des cuja prioridade
no plano ainda ¢ a capacitacdo para o trabalho.

Nesse sentido, uma importante contribuicdo trazida pelo Plano pode perder sua
importancia e ficar apenas no nivel do discurso ou das afirmacbes tedricas que ndo
conseguem se afirmar no nivel da pratica, demandando, pois, a existéncia de esforcos para
incorporar essa concepgao num projeto mais amplo de melhoria dos processos de trabalho e
dos servicos prestados pela instituicao.
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