Disponivel em
. ESAFIO http://www.desafioonline.ufms.br
Desafio Online, Campo Grande, v.8, n.2, Mai./Ago. 2020

O DESENVOLVIMENTO DE POLITICAS DE GESTAO DE COMPETENCIAS EM
ACOES DE FORMACAO: UMA ANALISE EX ANTE EM ORGANIZACOES
PUBLICAS FEDERAIS NO ESTADO DE MATO GROSSO DO SUL (BRASIL)

THE UNFOLDING OF COMPETENCY MANAGEMENT POLICIES IN TRAINING
ACTIONS: AN EX ANTE ANALYSIS IN FEDERAL PUBLIC ORGANIZATIONS IN
THE STATE OF MATO GROSSO DO SUL (BRAZIL)

Carolina Paiva Jovanelli

Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, MS, Brasil
carolinajovanelli@outlook.com
https://orcid.org/0000-0002-6182-7947

Marcelo Ribeiro Silva

Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, MS, Brasil
profmarceloufms@hotmail.com
https://orcid.org/0000-0002-5903-0023

Renato de Oliveira Rosa

Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, MS, Brasil
adm.renato.rosa@gmail.com
https://orcid.org/0000-0003-0697-0289

Luciane Cristina Carvalho

Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, MS, Brasil
luciane.carvalho@ufms.br
https://orcid.org/0000-0002-1071-0028

Alvaro Freitas Faustino

Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, MS, Brasil
alvarodias93@icloud.com
https://orcid.org/0000-0002-7477-8769

Leticia Rodrigues da Fonseca
Universidade Vale do Rio Verde, MG, Brasil
leticia.rodrigues.vga@gmail.com
https://orcid.org/0000-0002-3528-2090

Sheldon William Silva

Instituto Federal do Norte de Minas Gerais, MG, Brasil
sheldonwilliamsilva@gmail.com
https://orcid.org/0000-0002-2473-5728

Peer Review under the responsibility of Escola de Administracdo e Negocios da Universidade Federal
do Mato Grosso do Sul ESAN/UFMS.
This is an open access article.


mailto:carolinajovanelli@outlook.com
mailto:profmarceloufms@hotmail.com
mailto:adm.renato.rosa@gmail.com
mailto:luciane.carvalho@ufms.br
mailto:alvarodias93@icloud.com
mailto:leticia.rodrigues.vga@gmail.com
mailto:sheldonwilliamsilva@gmail.com

284
C.P. Jovanelli et al. / Desafio Online v.8, n.2, art.5 Mai./Ago. (2020) 283-308

Resumo

A capacitagdo no setor publico se mostra cada vez mais necesséria, dessa forma o objetivo deste
artigo € analisar, a partir de uma analise ex ante adaptada, o planejamento do processo de
capacitacdo dos servidores dos principais orgaos da administracdo direta na esfera federal
presentes no estado de Mato Grosso do Sul. Para o estudo utilizou-se o Decreto n® 2.794/1998
instituiu a Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores e Decreto n° 5.707/2006, que define
a Gestdo por Competéncias como a gestdo da capacitacdo orientada para o desenvolvimento do
conjunto dos conhecimentos, das habilidades e das atitudes (CHA). A analise parte da
metodologia qualitativa, por meio de analise documental sendo necessaria a coleta de dados na
qual foi realizada em duas fases: a primeira composta pelo mapeamento dos principais 6rgaos
da administracdo publica direta na esfera federal presentes no estado de Mato Grosso do Sul; a
segunda fase apresenta o levantamento dos marcos legais e politicas publicas (documentos) de
capacitacao dos servidores. De acordo com a analise ex ante realizada pode-se concluir que o0s
orgdos definidos, atendem de modo satisfatdrio aos critérios sugeridos na analise, indicando

gue 0s mesmos seguem o que é proposto pelos marcos regulatérios legais.

Palavras-chave: Administracdo publica. Gestdo por competéncias. Politicas Publicas.
Capacitacdo. Analise Ex Ante.

Abstract

Training in the public sector is increasingly necessary, so the objective of this article is to
analyze, based on an adapted ex ante analysis, the planning of the training process for the
employees of the main agencies of direct administration in the federal sphere present in the
state. of Mato Grosso do Sul. Decree 2,794 / 1998 was used for the study, instituted the National
Policy for Training Employees and Decree No. 5,707 / 2006, which defines Management by
Competencies as the management of training oriented to the development of the knowledge,
skills and attitudes (CHA). The analysis starts from the qualitative methodology, by means of
documentary analysis, being necessary the data collection in which it was carried out in two
phases: the first composed by the mapping of the main organs of the direct public
administration in the federal sphere present in the state of Mato Grosso do Sul; the second
phase presents the survey of legal frameworks and public policies (documents) for training civil
servants. According to the ex ante analysis carried out, it can be concluded that the defined
bodies, satisfactorily meet the criteria suggested in the analysis, indicating that they follow

what is proposed by the legal regulatory frameworks..
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1. Introducéo

A Constituicdo Federal (CF) de 1988 define capacitagdo como processo permanente e
deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais.
Segundo afirma Licorio et al (2015) € necessario investimento na capacitacdo das pessoas, tanto
no ambito privado quanto no ambito publico, pois o servico de qualidade depende da
qualificacdo de seu capital intelectual.

De acordo com Borges (2015), em relacdo as mudancas no mercado de trabalho, o
incremento das novas tecnologias tem afetado os trabalhadores quanto as exigéncias no que se
referem a criatividade, solu¢Bes inovadoras, trabalho em equipe, dentre outros elementos
pautados na competitividade do mercado, no caso das organizacdes privadas, e dos meios de

controle, quando se refere a administracdo pablica.

As organizagOes precisam dispor de pessoas competentes e motivadas para produzir.
As organizacges ndo podem escolher se treinam ou ndo seus colaboradores, porque as
pessoas sdo admitidas com qualificacbes genéricas e toda a empresa tem sua
peculiaridade. Sendo o0s recursos humanos o mais importante em qualquer
organizagdo, a capacitacdo e a motivacdo da equipe sdo indispensaveis para que o
trabalho seja executado com eficiéncia e eficacia (Lacombe, 2011, p. 379).

Para Dutra (2002), cada vez mais as organizac0es sdo pressionadas, tanto pelo ambiente
externo quanto pelas pessoas com as quais mantém relagdes de trabalho, para investir no
desenvolvimento humano, numa conjuntura em que se reconhece que o fator humano pode
influenciar no nivel de desenvolvimento da organizacdo. De acordo com Clein, Toledo e
Oliveira (2013), o investimento em pessoas reduz o numero de falhas, pois quanto mais
capacitadas e seguras no momento de realizar suas atividades, maior sera o grau de
discernimento para tomada de decisdes. Além disso, na administracdo publica se faz de grande
importancia a realizagdo de um planejamento complexo, a fim de desenvolver e capacitar os
servidores para que se obtenha melhores resultados nos servi¢os prestados a populagéo
(Gemelli & Filippim, 2010).

Ha algumas peculiaridades que diferenciam a administracdo publica das organizacgdes
privadas, como, por exemplo: a observancia da finalidade publica, o respeito aos principios da
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moralidade administrativa, da legalidade, da eficiéncia, a realiza¢do de concursos publicos para
a selecdo de pessoal e, ainda, a elaboragéo de contrato com os particulares (Di-Pietro, 2006).
Gemelli e Filippim (2010) explicam que no passado, dentro dos 6rgaos publicos, havia préaticas
patrimonialistas, tais como: apadrinhamento, nepotismo, sem contar na falta de capacitacao
desse pessoal. Nesse sentido, a Constituicdo de 88 iniciou um processo de mudanca neste
quadro e procurou buscar da Administracdo Publica maior transparéncia, profissionalismo e
menos injusticas, além do concurso publico que oferece aos cidaddos oportunidades iguais no
ingresso ao servico publico.

E imperativo ressaltar que na Constituicio Federal de 1988, em seu artigo 37, inciso I,
é posto que a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em
concurso publico e provas e titulos de acordo com a natureza e complexidade do cargo ou
emprego. O decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 fala sobre a questdo da capacitacdo no

setor publico e revoga o decreto de n® 2.794, de 1° de outubro de 1998.

Art. 12 Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser
implementada pelos 6rgdos e entidades da administragdo publica federal direta,
autdrquica e fundacional, com as seguintes finalidades: | - melhoria da eficiéncia,
eficécia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo; Il - desenvolvimento
permanente do servidor publico; Il - adequagdo das competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos das instituigdes, tendo como referéncia o plano plurianual;
IV - divulgacdo e gerenciamento das agdes de capacitacdo; e V - racionalizacdo e
efetividade dos gastos com capacitacdo. (DECRETO n° 5.707, 2006)

Conforme Amorim e Silva (2012), as entidades publicas crescem de forma pouco
articulada e planejada. Isso contribui como um fator impeditivo da modernizacdo do Estado e
da melhoria da prestacdo de seus servigos, todavia, acredita-se que a solucéo € o investimento
no capital humano do setor publico por meio de uma politica de valorizacdo de pessoal para
que os servidores consigam atender as demandas da sociedade.

Desse modo, a capacitacdo no setor publico se mostra cada vez mais necessaria. Santos
e Vicentin (2012) comentam que os profissionais, concursados ou detentores de cargos em
comissdo, ndo sao necessariamente qualificados técnica e cientificamente para o exercicio do
cargo ou funcgdo que lhes cabe, como agentes publicos, visto que a preparagdo para concurso
publico difere da preparacéo para a vida profissional pratica. Ja Appugliese (2010), afirma que
a capacitacdo do servidor publico tem adquirido atualmente maior relevancia, em uma realidade
cada vez mais automatizada, e requer das pessoas novas abordagens profissionais, exigindo-se

novas competéncias.


http://www.planalto.gov.br/CCIVil_03/decreto/D2794.htm
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De acordo com Licorio et al. (2015), as organizag¢Oes precisam acompanhar a evolugao
da sociedade e desse modo a capacitacdo ndo se restringe ao setor privado e estd sendo
trabalhada dentro da Administracdo Publica. A oferta de servigos de qualidade, mesmo na
Administracdo Publica e a transparéncia exigida, leva a necessidade de investimentos em
capacitacdo de servidores.

Nesse sentido, Amaral (2006) afirma que a capacitagdo do servidor pablico € a criacao
de valor publico, a capacidade de produzir servicos, resultados e criar confianga da populacao
com relacdo as acdes do setor publico. Matias-Pereira (2010) acrescenta que a capacitacdo deve
apoiar o gerenciamento das mudangas, a inovagéo, a formagao de liderancas, a preparagao para
a sucessdo, e a lidar com o publico. Desse modo, para que a satisfacdo do cliente-cidaddo seja
possivel, € necessario elevar o nivel de capacitacdo do capital humano, infraestrutura e
tecnologia, garantindo assim um servico com eficiéncia, transparéncia, modernizacdo e
fortalecimento da Administracdo Publica (Amaral, 2006).

Diante disso, levando-se em consideragdo a importancia que uma administracao publica
de qualidade deva ter, a partir da analise de decretos e diretrizes das politicas de capacitacdo
expressas na forma de leis e das informac6es prestadas pelos érgdos publicos, esta pesquisa
pretende responder a seguinte pergunta-problema: de que forma as organizacGes publicas
institucionalizam as politicas de estado em forma de planejamento de capacitagdo dos
servidores? Diante da questdo-problema, o objetivo geral é analisar, a partir de uma anélise ex
ante adaptada, o planejamento do processo de capacitacdo dos servidores dos principais 6rgaos
da administracdo direta na esfera federal presentes no estado de Mato Grosso do Sul. Os
objetivos especificos sdo: mapear as instituicdes publicas federais presentes no estado de Mato
Grosso do Sul; levantar os marcos legais de capacitacdo dos servidores e; analisar de que forma

as politicas publicas sdo traduzidas em atividades de capacitacéo.

2. O papel da gestédo por competéncias no processo de capacitacao

De acordo com Lacerda (2013), em um contexto de trabalho diverso e mutavel em que
estdo inseridas as pessoas que atuam no setor publico, faz-se necessaria a utilizagdo e o
desenvolvimento constante de novas competéncias, o que implica na necessidade da adogéo de
um sistema de gestdo dindmico e adaptavel.

O Decreto n° 5.707/2006, define Gestdo por Competéncias como a gestdo da
capacitacdo orientada para o desenvolvimento do conjunto dos conhecimentos, das habilidades

e das atitudes (CHA) necessarios ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao
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alcance dos objetivos da instituicdo. Ainda de acordo com o Decreto, a Gestdo por
Competéncias deve ser adotada para possibilitar melhoria na qualidade e eficiéncia dos servigos
publicos.

Lucas (2015) explica que a Gestdo por Competéncias pode ser considerada como um
modelo de gestdo planejada e estratégica que, quando aplicada permite a identificacdo das
competéncias organizacionais necessarias para que a institui¢do atinja seus objetivos. O autor
acrescenta ainda que por meio da identificacdo das competéncias a instituicdo torna-se capaz
de mapear as competéncias humanas, permitindo o planejamento estratégico. Neste momento
sdo identificadas as lacunas que deverdo ser preenchidas com o desenvolvimento desse novo
modelo de gestao.

Esse tipo de gestdo € feito a partir do mapeamento das competéncias (organizacionais,
divisionais e individuais) necessarias e primordiais ao sucesso da organizacdo e devem ser
definidas de forma clara e objetiva para que todos os colaboradores possam compreender com
facilidade as reais necessidades da organizacdo. Depois desse processo, 0s programas de
treinamento podem ser estabelecidos. O perfil adequado a uma unidade organizacional ou ao
cargo devera ser descrito, a partir, da identificacdo dos CHA’s que o profissional possuir,
facilitando com que ocorra a adequagdo do modelo as necessidades do servigo publico (Pires,
et al. 2005).

Para Mello e Filho (2010) a Gestdo por Competéncias pode ser considerada um
instrumento de mudanca cultural e um meio de propiciar mais flexibilidade, adaptabilidade e
espirito corporativo as instituicbes. Os modelos de Gestdo de Pessoas por Competéncias
impactam diretamente os principais processos de Gestdo de Recursos Humanos, como o
planejamento, a avaliacdo de desempenho, a educacao corporativa, a identificacdo e alocagédo
de talentos, a orientacdo ao trabalhador visando a sua ascensao profissional, a melhoria da
remuneracdo e a obtencdo de beneficios, bem como a exceléncia e a qualidade do trabalho,
vinculando tanto os principais objetivos da instituicdo e o desenvolvimento de competéncias.

Lucas (2015) acredita que a efetivacdo da Gestdo por Competéncias na Gestao Publica
é o0 alinhamento dos atributos presentes nos CHA’s dos servidores publicos aos valores e ao
planejamento estratégico organizacional, reduzindo a distancia entre os servicos efetivos
prestados pelos integrantes da organizacdo e o desempenho que a institui¢cdo necessita. Entéo,
de acordo com a autora, a Gestao por Competéncias tem a missao de transformar o atual modelo
de Recursos Humanos - ora operacional - em estratégico, permitindo que ocorra maior

integracdo dentro da instituicdo.
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2.1 Desdobramentos da gestdo por competéncia no desempenho humano

Para que as instituicdes publicas aperfeicoem e desenvolvam as competéncias
necessarias para o alcance dos seus objetivos estratégicos, é essencial a avaliacdo constante dos
seus servidores, uma vez que por meio da avaliacdo € possivel identificar as necessidades de
desenvolvimento de competéncias pessoais e profissionais, além de analisar os pontos fortes e
fracos de cada avaliado (Benetti et al., 2007; Schikmann & Crédico, 2007).

A Constituicdo Federal de 1988 (CF, 1988), nos artigos 37 e 41, determina que 0
servidor publico, ap6s o ingresso por concurso na instituicdo e o cumprimento do periodo de
estagio probatdrio, adquire a estabilidade, consistente no direito de permanéncia no servico
publico. O principal motivo de isso acontecer é permitir que o servidor aja de acordo com 0s
principios da impessoalidade, moralidade e legalidade, focando no interesse publico, e evitar
ao maximo os chamados cabides eleitorais. Tal aspecto faz com que a gestdo por competéncias
tenha esse desafio para lidar, uma vez que ndo séo visualizados motivos para que o servidor
publico perca sua estabilidade, mesmo que ndo esteja desempenhando seu potencial maximo.

Posto isso, as avaliacdes realizadas na administracdo publica também necessitam ser
revistas, pois somente pela avaliacdo nao é possivel identificar suas qualidades e potencial, e
perceber se o servidor esta apto para adquirir estabilidade, ja que as atitudes comportamentais
ndo estdo sendo avaliadas. Para a avaliagcdo das habilidades e atitudes devem ser utilizados
outros critérios, como as técnicas de observacdo e analise dos resultados apresentados do
trabalho. Assim, é possivel identificar os pontos fortes dos servidores no desempenho de suas
funcdes e no convivio com outros profissionais (Pires et al., 2005).

Ao aplicar aquilo que recomenda a propria CF (1988), no seu Artigo 41, paragrafo 4°, a
técnica de gestdo, aliada as avaliacbes de desempenho, devem ser realizadas pelo chefe
imediato, por servidores que tenham proximidade e pelo proprio servidor, € dada a possibilidade
de se avaliar competéncias, habilidades e atitudes, e emitir o feedback como parte importante
do processo. Outro fator importante € o do acompanhamento do setor de recursos humanos,
para que seja possivel o cumprimento do objetivo da avaliagdo: o0 monitoramento, a correcao
de possiveis falhas e o crescente desenvolvimento de competéncias que visam a melhoria
continua do desempenho (Grando, 2009).

Diante desse contexto, Lucas (2015) aponta que o processo de implementar e avaliar
por competéncias acaba sendo feito de forma lenta e gradual, pois primeiro a cultura das
instituicOes deve ser alterada, para depois o novo modelo ser aplicado. Assim, além de todo

esse processo, que possui peculiaridades proprias, € necessario vencer a resisténcia & mudanca,
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qgue € percebida muitas vezes como de afronte com os direitos adquiridos e rotinas ja
estabelecidas.

3. A politica de capacitacdo no ambito da gestdo publica federal

Em 1998, foi publicado o Decreto n° 2.794, de 1° de outubro, que instituiu a Politica
Nacional de Capacitacdo dos Servidores integrantes dos Orgéos e entidades que compdem a
Administracdo Publica Federal de estrutura direta, autarquica e fundacional. Esse foi um grande
marco para 0 processo de valorizacdo da capacitacdo dentro do setor publico e uma das
primeiras medidas para que a participacdo de servidores publicos em treinamentos, congressos,
palestras e cursos fosse valorizada. O Decreto estabeleceu as diretrizes para a capacitacdo dos
servidores com o objetivo de alcancar melhoria da eficiéncia e qualidade do servico publico,
assim como, o reconhecimento do servidor publico ao longo do processo de capacitacdo
permanente. Além disso, mudou a visdo de que os servidores deveriam participar apenas de
eventos referentes as atividades desempenhadas no seu respectivo cargo ou funcao.

Em fevereiro de 2006, por meio da revogacdo do Decreto n° 2.794 de 1998, momento
pelo qual se inicia falar em modernizacdo administrativa, € promulgado o Decreto n° 5.707,
instituindo a Politica e as Diretrizes para 0 Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo
Publica Federal direta, autarquica e fundacional (PNDP), tendo como objetivo atender
finalidades como: melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados
aos cidadaos, desenvolvimento permanente do servidor publico, adequacdo das competéncias
requeridas dos servidores aos nove objetivos das instituicbes tendo como referéncia o Plano
Plurianual e a racionalizacdo e a efetividade dos gastos com capacitagéo.

Segundo o Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo (2015) a PNDP tem
como principais instrumentos os planos anuais de capacitacdo, que devem ser elaborados por
todas as organizacOes publicas; os relatdrios de execucao dos planos anuais de capacitacdo, que
possibilitam avaliar permanentemente os resultados das acdes de capacitagéo; e o sistema de
gestdo por competéncias, que tem por objetivo apoiar a implementacdo da gestdo por
competéncias na Administracdo Publica Federal.

Essa nova abordagem pretendia ir além da avaliacdo de atribui¢ces formais nos postos
de trabalho, e preocupa-se em incentivar as instituicbes a observar os comportamentos
requeridos para determinadas situacdes profissionais que sejam um misto de conhecimento,
habilidades e atitudes (Magalhaes et al, 2010).

Em 8 de junho de 2011, a Portaria n® 1.547, da Secretaria de Recursos Humanos, institui

a Rede de Desenvolvimento de Pessoas e suas finalidades, dentre as quais destacam-se:
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subsidiar o Comité Gestor de Capacitacdo, no que se refere a identificagdo e planejamento de
estratégias voltadas a implementacdo da PNDP no ambito da administragdo publica federal;
monitorar, em articulagio com os orgdos da administracdo publica federal direta, suas
autarquias e fundacdes, a implementacdo da PNDP, conforme orientacdo do Comité Gestor da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal e a atuacéo de forma articulada e coordenada
com 6rgdos e entidades do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal (SIPEC) visando
a potencializar o compartilhamento de conhecimentos relativos a gestdo por competéncias.

O Guia da Gestdo da Capacitacdo por Competéncias, ao comparar e analisar 0s dois
decretos, mostra que é possivel perceber as mudancas que ocorreram em relagdo as politicas de
capacitacdo no ambito da administracdo publica. Em 1996, falava-se apenas sobre a
participacdo do servidor publico federal em eventos de capacitacdo que se relacionavam as
atividades desempenhadas no seu respectivo cargo ou fungéo. Ja, o Decreto de 1998 muda esse
pensamento e insere a ideia da capacitacdo continua e as bases para a Politica Nacional de
Capacitacdo. Logo, em fevereiro de 2006, institui-se a PNDP, que de fato passa a tratar a
capacitacdo com um assunto que necessita de politicas préoprias e destaque dentro da
administracdo publica (Brasil, 2013).

Os beneficios advindos da PNDP podem ser percebidos em algumas resolugdes, como:
sistematizacdo do Plano de Desenvolvimento dos Servidores (Brasil, 2019) a partir das reais
necessidades, que passou a valorizar a organizacédo e ao individuo, com foco em resultados; a
possivel formacdo de uma grande quantidade de pessoas capacitadas; maior publicidade do
processo de capacitacdo que pode facilitar a aprovacdo dos planos nas mais diferenciadas
instituicdes publicas; a construcdo de modelos informais de capacitacdo e desenvolvimento de
baixo custo (treinamento no trabalho, pesquisas, palestras) e o estimulo ao servidor para tornar-

se responsavel pelo seu desenvolvimento.

4. Principais limitagdes encontradas no processo de capacitacido

Segundo Dutra (2009) a gestdo estratégica do setor de recursos humanos na organizagao
publica tem inicio com uma vasta discussdo sobre seu papel, diante das necessidades atuais da
sociedade, pois sdo os fatores econdmicos e politicos do ambiente que definirdo as restri¢oes
orcamentarias a serem enfrentadas, além das competéncias e atribui¢des do quadro pessoal.

O autor afirma ainda que:

Na grande maioria dos 6rgaos publicos brasileiros, a area de RH continua limitada a
esse papel (de gerir pessoas), ficando conhecida como departamento de pessoal. A
inexisténcia da definicdo de diretrizes gerais para as politicas de recursos humanos
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aliada a falta de informacdo faz com que a area de RH no setor publico continue a
possuir uma imagem burocratica, associada a ineficiéncia. De modo geral acaba sendo
uma gestdo de problemas, emergencialista, que trabalha para “apagar incéndios”
constantemente, priorizando tarefas rotineiras e emergenciais, onde atividades como
definicdo de politicas para contratar, capacitar e remunerar ficam em segundo plano.
(Dutra, 2009, pg. 38)

Teixeira, Bassotti e Santos (2013) explicam que a Administracdo Publica vive um
desafio constante de cada vez mais ganhar eficiéncia, modernizar-se e valorizar o servidor
publico, harmonizando diversos tipos de situacdes, leis e procedimentos, ou seja, para que 0s
desafios possam ser atingidos, necessita-se de servidores publicos aptos para o desempenho das
suas atividades administrativas.

De acordo com Carvalho et al. (2015), as organizagdes da administracdo publica
possuem natureza permanente, todavia, podem sofrer com as constantes alteracdes ocorridas
devido as mudancas de governo. Isso faz com que a organizacgéo publica tenha que desenvolver
recursos, projetos e estratégias de maior flexibilidade, de forma que sejam mais racionais e
permanentes. Por isso, 0s servidores publicos precisam estar preparados para adquirir e se
atualizar quanto as novas competéncias exigidas nas mais variadas areas, capazes de atender
tanto os usuarios internos quanto 0s externos a organizacao.

Brito (2015) acrescenta que o profissional que atua no setor publico precisa controlar
uma série de variaveis para tomar decisdes acertadas e propor solucBes aplicaveis. E, o
conhecimento nesse caso é fundamental. Tanto o gestor, que atua no delineamento de politicas
publicas, como o profissional que atua na execu¢do propriamente dita dessas politicas, precisam
estar em um processo continuo de educacéo.

E imperativo ressaltar que para que o bom desempenho da administracdo publica
aconteca é necessario servidores capacitados e aptos para realizar os objetivos organizacionais
e atingir os resultados esperados. Além disso, o planejamento na gestdo de pessoas deve
considerar o ambiente interno e externo, buscando maior atuacdo e insercdo dos agentes
publicos para alcancarem os objetivos da instituicdo e a satisfacdo da populacdo (Gemelli &
Filippim, 2010).

Além disso, é possivel que a estabilidade dos servidores publicos seja um fator
impeditivo de melhoria e aprendizagem continua, ja que haveréa certeza da garantia do emprego
ao longo do tempo, até a aposentadoria. De acordo com Diniz et al. (2012), quando se considera
um sistema de mérito, € pressuposta a existéncia de um estimulo a competitividade, ao
desenvolvimento da carreira, a criatividade e esfor¢o dos individuos. Entretanto, como Souza

(2002) aborda, as LegislacBes que regem o servi¢o publico brasileiro acabam engessando o
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servidor (excesso de burocratismo), impedindo o espirito criativo e a iniciativa, uma vez que
estabelecem normas que ditam o que € permitido e o que ¢ proibido de ser feito, 0 que pode
culminar numa postura reativa e acomodada por parte do individuo, mesmo que o objetivo
inicial de terem sido instituidas fosse resgatar a questdo da meritocracia no setor pablico e

visando que o servidor tenha a estabilidade desejada.

5. Metodologia

Quanto aos seus objetivos trata-se de uma pesquisa descritiva, exploratéria e de carater
qualitativo. Também pode ser classificada como documental, pois foi feita uma analise nos
sitios eletrbnicos das organizacGes pesquisadas. Conforme Lakatos e Marconi (2001), a
pesquisa documental é a coleta de dados em fontes primarias, como documentos escritos ou
ndo, pertencentes a arquivos publicos; arquivos particulares de instituicdes e domicilios, e
fontes estatisticas.

Sendo assim, a coleta dos dados foi dividida em duas fases principais: a primeira
composta pelo mapeamento dos principais 6rgdos da administracdo publica direta na esfera
federal presentes no estado de Mato Grosso do Sul, conforme ja citado. Portanto, ndo serdo
contempladas no estudo as empresas publicas, as agéncias reguladoras, os secretariados, 0s
conselhos de classe, e as autarquias (com excec¢édo das universidades federais). A segunda fase
apresenta o levantamento dos marcos legais e politicas publicas (documentos) de capacitacdo
dos servidores da esfera pablica federal.

A pesquisa também pode ser classificada como sendo de avaliacdo de processos, o que
compete dentro do contexto de uma andlise ex ante. De acordo com Figueiredo e Figueiredo
(1986), a avaliacdo de processos visa a afericdo da eficacia, ou seja, busca avaliar se 0 programa
ou politica esta sendo (ou foi) implementado de acordo com as diretrizes concebidas para a sua
execucdo e se 0 seu produto atingira (ou atingiu) as metas desejadas. Esse tipo de avaliacdo é
importante, pois, € impossivel prever todos os tipos de entraves, problemas e conflitos possiveis
durante a realizagdo de um programa.

Considerando as delimitacdes propostas na escolha das institui¢oes, serdo avaliadas oito
delas: o Instituto Federal de Mato Grosso do Sul (IFMS), a Universidade Federal de Mato
Grosso do Sul (UFMS), a Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD), o Departamento
de Policia Federal (DPF), a Controladoria Geral da Unido (CGU), a Advocacia-Geral da Uniéo
(AGU), o Ministério Publico Federal de Estado de Mato Grosso do Sul (MPF-MS) e a
Defensoria Publica de Mato Grosso do Sul (DP), o que cumpre com o primeiro objetivo da

pesquisa, de mapear as instituicGes federais presentes no estado de Mato Grosso do Sul.
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Ressalta-se que a escolha das instituicdes se deu pela importancia de propor novas discussoes
relativas as politicas implementadas em 6rgdos publicos federais presentes no estado de Mato
Grosso do Sul.

O levantamento dos marcos legais de capacitacdo dos servidores publicos da esfera
federal e a posterior analise nos sitios eletrénicos das institui¢cbes definidas permitiram que
fosse feita a anélise ex ante — critério de categorizacdo - sobre as politicas de capacitacdo dos
locais selecionados e formar conclusdes sobre a institucionalizacdo e aplicacdo dos marcos
legais sobre capacitacdo nesses lugares.

Conforme posto no percurso metodoldgico, a proposta ex ante busca analisar as politicas
e sua implementacdo por meio de oito etapas distintas. Sendo assim, o Quadro 2 (pagina 13),

tera como critério de organizar os dados e ajudar na andlise e categorizacao.

6. Resultados e discussoes

O processo de categorizacdo dos dados levou em conta o conteddo documental
encontrado nos sitios eletrénicos das instituicdes pesquisadas com o objetivo de considerar
como € a institucionalizacdo, aplicacdo dos marcos legais e processos de capacitacdo dessas
instituicdes. Para isso foi levado em consideracdo o critério sugerido pelo Guia Préatico de
Andlise Ex Ante (IPEA, 2018), constituido como forma de auxiliar na avaliacdo de politicas
publicas, ou seja, quando e como elas sdo aplicadas, bem como os seus desdobramentos

praticos, conforme as etapas da analise ex ante descritas na Quadro 1.

Quadro 1 — Etapas da anéalise ex ante.

) Diagndstico do problema;

) Caracterizagdo da politica: objetivos, a¢des, publico-alvo e resultados;

1) Desenho da politica;

V) Estratégia de construgdo de confiabilidade e credibilidade;
V) Estratégia de implementacdo;

Vi) Estratégias de monitoramento, de avaliagcdo e de controle;
Vi) Analise dos custo-beneficio; e

VIII) Impacto orcamentario e financeiro.

Fonte: Guia Pratico de Andlise Ex Ante (IPEA, 2018).
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Feitas as devidas adaptacdes, por motivos de se atingir os objetivos proposto no estudo,
em decorréncia do tempo e do espaco, foi decidido que era de maior pertinéncia utilizar as
categorias identificadas da etapa | a etapa VI, avaliando as informacdes apresentadas como
sendo as politicas das instituicGes. As etapas utilizadas para estd pesquisa foram selecionadas
pela necessidade de compreender o processo de desenvolvimento das politicas de pessoal
utilizadas por 6rgdos federais, ndo tendo como finalidade compreender, neste momento, 0s
processos de implementacdo, avaliacdo, custo-beneficio, dentre outros.

Cabe ressaltar que a anélise ex ante aqui proposta servird como embasamento para
andlise dos dados, aplicada no ambito do artigo, entretanto, sabe-se que a abordagem é
executada pelos 6rgdos, fundos, autarquias e fundac6es do Governo Federal. Posto isso, ela sera
adaptada para a realidade da pesquisa, a0 mesmo tempo em que se utiliza um modo de avaliacao

real como base.
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Quadro 2 - Analise Ex ante

Etapas/Instituicdes | IFMS UFMS UFGD DPF

Diagndstico do | Capacitacdo dos servidores Capacitacdo dos servidores Capacitacdo dos servidores Capacitacdo dos servidores
problema

Caracterizagdo da | art. 87 da Lei n® 8.112; no art. 10 do | Decreto n°® 5.707, de 23 de | Lei n° 8.112/1990; Lei n° | Decreto n° 5707, de 23 de
politica: objetivos, | Decreto n°® 5.707, de 23 de fevereiro | fevereiro de 2006; 12.772/2012; Decreto n° | fevereiro de 2006; o Plano

acbes, publico-alvo
e resultados

de 2006, e Notas Técnicas n°
178/2009/COGES/DENOP/SRH/MP
e n°
595/2009/COGES/DENOP/SRH/MP
Resolucdo n° 33/18 e 38/18.

Resolucdo CD n° 73, de 5 de
agosto de 2015 e Resolucdo CD n°
132, de 25 de julho de 2017.
Presente na Instrucdo de Servico
71, de 07 de fevereiro de 2018.

5.707/2006 e o disposto na
Resolugdo COUNI/UFGD n°
103/2018.

Boletim de Servigos n. 3090.

Estratégico da Policia Federal
2010/2022; o art. 5° da Portaria n°
6194-DG/DPF, de 16 de marco de
2016, e a Instrucdo Normativa n°
100-DG/DPF, de 22 de marco de
2016.

Desenho da politica

I- AcBes de capacitacdo; Il - Licenca
para Capacitacdo; Il - Plano de
Capacitacdo Institucional; IV -
unidade organizacional;

As linhas de desenvolvimento séo:
Iniciagho ao Servico Publico;
Formacéo Inicial e Continuada de

Docentes; Desenvolvimento
Profissional ~ Geral; Educagdo
Formal, Capacitagdo para
Formagéo de Gestores;

Capacitagdo Interambientes; e
Capacitagdo Especifica.

Art. 5° Consideram-se como
modalidade de capacitacdo, para
efeito destas normas, acbes de
capacitacdo assim definidas: | -
mestrado; 1l - doutorado; NI -
estagio pos-doutoral; IV - visita; V
- treinamento; VI - grupo formal de
estudo; VIl - intercAmbio
profissional; VIII - evento de curta
duracéo.

Sdo considerados eventos de
capacitacdo: | - conferéncia; Il -
congresso; I - curso; 1V - estégio;
V - forum; VI - grupos formais de
estudo; VII — intercambio; VIII -
oficina de trabalho; IX — palestra;
X -seminario; XI - simpésio; e XII
— treinamento.

Foi_encontrado no site do IFMS o
documento que traduz as politicas de
capacitacdo da Instituicdo, atualizado
em setembro de 2018 e dirigido aos
servidores.

Foi encontrado no site da UFMS o
documento que traduz as politicas
de capacitagdo da Instituicdo,
atualizado em fevereiro de 2018 e
dirigido aos servidores.

Foi encontrado no site da UFMS o
documento que traduz as politicas
de capacitagdo da Instituicdo,
atualizado em junho de 2018 e
dirigido aos servidores.

Foi encontrado no site do DPF o
documento que traduz as politicas
de capacitagdo da Instituicdo,
atualizado em marco de 2016.

Estratégia de
construcao de
confiabilidade e
credibilidade

Estratégia de

implementacéo

Art 8° Para concesséo da Licenca para
Capacitacdo, o servidor deve atender
as seguintes condigdes prévias: | -
estar em dia com os relatorios de

projetos institucionais; Il - ter sido
aprovado na  Avaliacdo  de
Desempenho; Ill - ter apresentado

relatério de afastamento de liberacao
anterior, caso necessario; IV - ndo
estar respondendo a processo

Estabelecido pela Resolucdo n°
132, CD, de 25 de julho de 2017, a
selecéo para participar de cursos de
capacitacdo deverd atender aos
seguintes critérios: 1.
compatibilidade do curso e/ou
atividade pretendida, com sua area
de atuacdo e em consonancia com
0s objetivos e metas institucionais;
2. expectativa da contribuicdo

Art. 9° O servidor poderéa solicitar
afastamento  desde que seja
apresentado um planejamento para
continuidade das suas atribuices.
Art. 16. Os afastamentos somente
serdo concedidos aos servidores
titulares de cargos efetivos na
UFGD, considerando que: | - esteja
com o afastamento previsto no
Plano Plurianual de Capacitacdo

Art. 4° A participacdo em acGes de
capacitacdo pode ser obrigatdria ou
facultativa, observados 0S
seguintes requisitos

I - correlacdo do evento com as
atribuicbes do cargo ou fungéo do
servidor; Il - adequacdo do evento
as necessidades do servigo; Il -
interesse da unidade solicitante; e
IV - assuncdo do compromisso de
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administrativo disciplinar; e V - ndo
ter sancdo determinada no periodo
aquisitivo.

futura para a UFMS; e 3.
aprovacdo do Conselho da
Unidade da  Administracao
Setorial.

Os critérios observardo o disposto
na Resolugdo n® 73, CD, de 5 de
agosto de 2015:

vigente; 1l - esteja enquadrado em
uma das condicdes especificas; 111
- ndo responde a sindicancia ou

processo administrativo; 1V -

cumpra os requisitos de tempo de
servigo; e V - obtenha parecer
favoravel da unidade de lotagdo.

297

atuar como colaborador da
Academia Nacional de Policia e de
cumprir intersticio equivalente a
igual periodo de duracéo do curso.
Os critérios para participagao estdo
no art. 5.

Estratégias

monitoramento, de

avaliacdo
controle

Art. 21 Ao término da Licenca para
Capacitacdo, deve-se apresentar:
Relatério — Licenca para Capacitacdo
acompanhado do certificado ou da
declaracéo de participacdo/concluséo
da capacitagdo, e/ou documento
comprobatério.

Aurt. 22 Caso o servidor ndo conclua o
curso ou a atividade com
aproveitamento, por motivo
injustificado, a Licenca deve ser
cancelada e os dias a ela referentes
computados como falta, devendo ser
compensados os dias da licenga, em
att 1 (um) ano da data do
cancelamento.

8 2° Caso a acgdo seja custeada pelo
IFMS, o servidor deve restituir ao
erario todos os valores despendidos
com o referido custeio.

Para a obtencdo do certificado, o
aluno devera comparecer a 75% de

presenca das

aulas,
obrigatoriamente, e alcancar a
média 7,0 da carga horéria total do
curso. Fica, deste modo, a cargo do
Instrutor, fornecer ao final do
curso, 0 relatério pormenorizado
da presenca de cada participante,
bem como a avaliacdo de
participacdo e aproveitamento do
curso.

Ao final do periodo de afastamento
0 servidor devera encaminhar a
unidade de lotacdo para apreciagédo
em até 60 (sessenta) dias o
relatorio final de afastamento e 0s
documentos comprobatdrios da
conclusdo do curso realizado. Art.
23. Nos casos de afastamento por
prazo de até 12 (doze) meses, 0
servidor devera apresentar
relatério Unico a unidade de
lotacdo para apreciagdo. Art. 25.
Ao ser constatado o desempenho
insatisfatério no decorrer do
afastamento, a unidade de lotagéo
solicitara justificativa para
deliberar sobre a continuidade do
afastamento.

Art. 17. Apresentar:

I - comprovante de frequéncia e
aproveitamento ou cdpia do
diploma ou do certificado de
participagdo no evento de
capacitacdo; e Il - relatério de
capacitacao.

Art. 20. Os servidores que foram
capacitados devem: | - atender as
solicitacbes académicas; Il -
participar de projetos do interesse
da Administracdo relacionados ao
conhecimento adquirido na &rea de
capacitacdo realizada; e Il -
cumprir os demais compromissos
firmados com a Administracéo.

(Continua)
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Etapas/Instituicdes | CGU AGU MP DP

Diagndstico do | Capacitacdo dos servidores Capacitacdo dos servidores Capacitacdo dos servidores Capacitacdo dos servidores
problema

Caracterizagdo da | Art. 5° da Lei n® 13.346, de 10 de | Art. 87 da Lei n® 8.112, de 11 de | De acordo com: art. 26, incisos | Arts. 42, 88 1° e 2°, e 45, inciso V,
politica: objetivos, | outubro de 2016; Decreto n®5.707, de | dezembro de 1990; art. 10 do | VIII e XIll, da Lei Complementar | da Lei Complementar n° 80, de 12

acles, publico-alvo
e resultados

23 de fevereiro de 2006; Decreto
n°6.114, de 15 de maio de 2007;
Decreto n° 8.910, de 22 de novembro
de 2016; e Portaria n® 2.217, de 17 de
outubro de 2017.

Decreto n° 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006 e Portaria n® 191
de 22 de maio de 2017.

n° 75, de 20 de maio de 1993 e art.
87 da Lei n° 8.112, de 11 de
dezembro de 1990.

Portaria PGR/MPU n° 34, de 23 de
abril de 2018, n° 42, de 25 de junho
de 2014 e n° 198, de 15 de abril de
2011.

de janeiro de 1994; arts 47, 87, 95,
96-A, 98 e 102 da Lei n. 8.112, de
11 de dezembro de 1990; Decretos
n. 5.707, de 23 de fevereiro de
2006, e n. 91.800/85; e Resolugéo
n° 142, de 07 de fevereiro de 2018.

Desenho da politica

Art. 9° Para efeitos desta Portaria,

consideram-se as seguintes
definicbes e classificacBes: | -
desenvolvimento; 1l — capacitago;

Il - eventos de capacitacdo; IV -
programas de capacitagdo; V -
competéncia: VI - material didatico;
VII- atividade de instrutoria; VIII -
atividade  voluntéria; IX -
afastamento; X — oportunidade; XI —
utilidade; X1l - unidade
organizacional; XIII - unidade
administrativa; XIV - dirigente da
unidade organizacional; XV - gestor
da unidade administrativa.

Art. 2° Para os fins desta Portaria,
considera-se:

I — interesse da Administracdo:
aquele relacionado ao exercicio
das atribuigBes constitucionais e
legais inerentes aos  cargos
referendados no caput do art. 1°; e

I — curso de capacitacdo
profissional: todo e qualquer
evento de formacao,
aperfeicoamento e

desenvolvimento, tais como cursos
presenciais e a distancia,
intercAmbios, pesquisas, estagios,
estudos pds-doutorais ou no
ambito de cursos de graduacdo e
p6s-graduacao.

8 1° Serdo definidas como acdes de
treinamento, desenvolvimento e
educacdo aquelas que utilizarem
tecnologia instrucional na
promog¢éo do desenvolvimento de
conhecimentos,  habilidades e
atitudes para suprir lacunas,
aprimorar 0 desempenho e
preparar os servidores para novas
funcbes e/ou atribuicBes de maior
complexidade, na forma de: | —
treinamento; |1 — desenvolvimento;
e Il — educacéo.

Art. 12. Os membros e servidores
apo6s cada quinquénio de efetivo
exercicio, poderdo, no interesse da
Administracdo, afastar-se  do
exercicio do cargo com a
respectiva remuneracgdo, por até 03
(trés) meses, para participar de
acdo de capacitacao.

§ 2° Considera-se evento de
capacitacdo profissional aquele
promovido por entidade externa,
publica ou privada, que contribua
para 0 desenvolvimento do
Defensor/servidor da Defensoria
Puablica da Unido e cujo contetdo
seja oferecido em carga minima de
12 (doze) horas semanais.

Art. 21. Ao requerente é possivel o
afastamento de suas funcgdes para o
fim de frequentar cursos de
aperfeicoamento e estudos, no pais
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ou no exterior, por prazo nao
superior a 2 (dois) anos,
prorrogavel, no maximo, por igual
periodo.

Estratégia de | N&o foi encontrado no site da CGU as | Foi encontrado no site da AGU o | Foi encontrado no site do MPU o | Foi encontrado no site da DP o
construcdo de | informagBes sobre o plano de | documento que traduz as politicas | documento que traduz as politicas | documento que traduz as politicas
confiabilidade e | capacitacdo. Entretanto, no portal da | de capacitacdo da Instituicdo, | de capacitacdo da Instituicdo, e sua | de capacitacdo da Instituicdo,
credibilidade Imprensa  Nacional foi possivel | atualizado em maio de 2017 e | portaria atualizada mais recente, de | atualizado em fevereiro de 2018 e
encontrar a UGltima portaria, de | dirigido aos servidores. abril de 2018. dirigido aos servidores.
outubro de 2017.
Estratégia de | Art. 20. Os eventos de capacitacdo | Art. 4° A concessdo da licenca | Art. 3° A concessdo da licenga para | Art. 12 § 1°. O estrito interesse da
implementacéo deverdo estar alinhados a esta Politica | capacitacéo fica condicionada a: | - | capacitacdo, sujeita ao juizo da | Administracdo é definido em razéo
de Capacitacdo e Desenvolvimento | pertinéncia entre a capacitacdo | autoridade competente, | da possibilidade de
de Servidores e ao PAC, com vistas | pretendida e as atribuices do | condiciona-se: | — a correlagdo | aproveitamento do conteido da
ao desenvolvimento de competéncias | cargo; Il - compatibilidade entre 0 | entre a capacitacdo profissional | capacitagdo para a melhoria do
aderentes aos objetivos estratégicos | afastamento e o planejamento da | pretendida e as atribuicbes do | desempenho funcional do
da CGU. unidade de lotacdo do membro ou | servidor ou as atividades | defensor/servidor ou incremento
Art. 21. Os eventos de capacitacdo | Servidor. desenvolvidas pela institui¢do; 1l - | de sua produtividade nos processos
deverdo ser realizados a compatibilidade entre o | de trabalho conduzidos pelas &reas
preferencialmente na localidade de afastamento e o planejamento da | da DPGU e dos 6rgdos da DPU nos
exercicio do servidor. unidade de lotagdo do servidor; 111 | Estados e no Distrito Federal.
— & conveniéncia e ao interesse da
Administracéo.
Estratégias de | Art. 62. O servidor devera: | - | Art. 19 Para fins de comprovacdo | Art. 11 O servidor deverd | VII - os compromissos do
monitoramento, de | comprovar a efetiva participacdo; Il - | da capacitacdo, o licenciado deverd | encaminhar ao 6rgdo central de | requerente:
avaliagdo e de | avaliar a atividade ou o evento de | encaminhar copia de trabalho de | gestio de pessoas, no prazo | b) de ressarcir a Administracdo
controle capacitagdao; Il - disseminar os | conclusdo, monografia, dissertacdo | maximo de 30 (trinta) dias | Pdblica caso necessario

conhecimentos adquiridos, no &mbito
da CGU; e IV - apresentar
semestralmente  comprovante de
frequéncia a chefia imediata durante
todo o periodo de realizacdo dos
eventos de capacitacao.

O servidor deverda comunicar
imediatamente a chefia imediata e a
CDCAP qualquer situacdo que altere
0s eventos autorizados ou 0s

ou tese a Biblioteca da AGU, bem
como o encaminhar o diploma ou
certificado de conclusdo de curso
ou declaracdo da instituicdo a
Coordenagdo de Afastamento e
Licenca Capacitacao.

§ 1° Na hip6tese de 0 membro ou o
servidor administrativo licenciado
ndo concluir com éxito a acdo de
capacitacéo, sem motivo
justificado, deverd ressarcir a

contados do término do evento de
capacitacao, certificado de

d) apresentar relatério  de
atividades semestralmente,

conclusdo,  comprovante  de
participacdo ou relatério das
atividades desenvolvidas,

endossado pelo orientador ou
coordenador do curso, conforme o
caso. Em caso de ndo concluséo do
curso, a licenca sera cancelada e 0s
dias a ela referentes computados
como falta injustificada.

registros de frequéncia, a certiddo
de conclusdo do curso, historico
escolar e mengdo obtida.

e) 0 requerente devera apresentar,
ao menos, 01 artigo cientifico
inédito, por ano de afastamento,
para posterior submissdo a Escola
Superior da Defensoria Pablica da
Unido, para possivel publicacao.




300

C.P. Jovanelli et al. / Desafio Online v.8, n.2, art.5 Mai./Ago. (2020) 283-308

resultados esperados, sob pena de
medidas de compensacao.

Unido os valores correspondentes a
remuneracao percebida no periodo
da licenca.

Se 0 evento tiver sido custeado
pelo Ministério Pablico da Unido,
o servidor deverd devolver aos
cofres da instituicdo todos os
valores dispendidos com o custeio.

Fonte: Dados da Pesquisa.
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Considerando as informacBes coletadas, é possivel analisar alguns aspectos das
organizac0es, seus pontos fortes e fracos, além de comparé-las. De modo geral, a Anélise Ex
Ante verificou que todas as Instituicdes pesquisadas possuem programa interno de capacitacdo
em seus portais, podendo ser acessado por parte do cidaddo, se diferenciando em quéo
atualizados estéo e em seus conteudos internos.

Partindo do principio de que o problema principal de todas as instituicdes é a
necessidade de capacitacdo, foram encontradas as portarias ou boletins de servico com as
diretrizes sobre capacitacdo de cada uma, com a maioria tendo redacao ou atualizacdo feita em
2018. As excecOes sdo: o Departamento da Policia Federal, com portaria de 2016, a
Controladoria Geral da Uni&o e a Advocacia Geral da Unido, ambos de 2017.

Outra consideracao a ser feita € que no portal CGU néo foram encontrados os dados que
eram procurados, sendo necessario fazer a pesquisa em outros locais, encontrando-os no portal
da Imprensa Nacional. Disponibilizar para a populagéo essas informacdes de uma forma de
facil acesso foi considerado como uma estratégia de construcdo de confiabilidade e
credibilidade, pois permite que seja feita a cobranca do cumprimento da lei e respalda os
servidores que desejam usufruir desses direitos, além de demonstrar transparéncia. T&o
importante quanto os limites para as despesas e dividas publicas ou as regras para que sejam
cumpridas, é que elas sejam amplamente conhecidas e corretamente divulgadas (Reis, Santos
& Rios, 2002).

Em comum entre as organizacdes pesquisadas, é possivel identificar que ao apresentar
suas politicas de capacitacdo, todas agem de acordo com o Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro
de 2006, que ndo apenas instaura a gestdo por competéncias na administracdo publica e a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, mas também da as diretrizes para que ocorra
uma modernizacdo do aspecto da capacitacdo nas institui¢es. Subsequente, cada uma obedece
a portarias e resolucées internas, e decretos especificos para elaboracdo de suas diretrizes.

Em relacdo ao desenho da politica, sdo encontradas referéncias em todas instituicdes
sobre o interesse da Administracdo para que a licenca capacitacdo seja concedida, além das
defini¢Oes que a instituicdo considera como programas de capacitagdo. A DP, por exemplo,
classifica como pertinente as atividades visadas para promover o desenvolvimento do
conhecimentos, habilidades e atitudes para suprir lacunas, aprimorar o desempenho e preparar
os servidores para novas fungdes e/ou atribuicdes de maior complexidade. Isso vai de acordo
com a PNDP, que entre seus objetivos, tem o de desenvolvimento permanente do servidor

publico.
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Os objetivos da PNDP sé&o atendidos também pela AGU quando ela regula a licenca
concedida, em que se faz necessaria a existéncia de interesse da Administracdo, ou seja, ela
tenha relacdo com o exercicio das atribui¢es constitucionais e legais inerentes aos cargos
ocupados ou desejados. A adequacao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos
das instituicGes, tendo como referéncia o plano plurianual, é parte dos objetivos do programa.

Avaliando as estratégias de implementacdo das politicas de capacitacdo, é possivel
perceber que além do interesse da administracdo e do cargo, como citado pelo DPF na forma
de “adequagao do evento as necessidades do servigo”, pela UFMS com “compatibilidade do
curso e/ou atividade pretendida, com sua area de atuacdo e em consonancia com os objetivos e
metas institucionais” ou pela DP em “a correlagdo entre a capacitacdo profissional pretendida
e as atribuigdes do servidor ou as atividades desenvolvidas pela institui¢do”, que sdo ideias
citadas de alguma forma por todas as instituicdes, elas também apresentam alguns outros
critérios e regras especificas.

A CGU cita em sua politica que “os eventos de capacitacdo deverdo ser realizados
preferencialmente na localidade de exercicio do servidor”, ja UFMS fala sobre a expectativa de
uma contribuicdo futura para a Universidade, a UFGD imp8e como critérios o servidor nao
responder a sindicancia ou processo administrativo e que cumpra os requisitos de tempo de
servico e a AGU cita “compatibilidade entre o afastamento e o planejamento da unidade de
lotacdo do membro ou servidor”.

Essas ndo sdo caracteristicas Unicas de cada organizacdo, pois textos similares podem
ser encontrados em outras, mas nao sdo regras estabelecidas para todas. Por exemplo, o IFMS
também fala em o servidor “ndo estar respondendo a processo administrativo disciplinar” e 0
MP em “compatibilidade entre o afastamento e o planejamento da unidade de lotacdo do
servidor”, que sdo critérios também de outras instituicdes, como citado anteriormente.

Na hora de apresentar as estratégias de monitoramento, de avaliacdo e de controle das
licencas para capacitacdo, as organizagdes novamente apresentam pontos em comum e pontos
especificos. Em comum, todas falam no ressarcimento a Administracdo Publica em caso de ndo
conclusdo ou abandono sem motivo justo de curso, treinamento ou qualquer atividade que foi
paga pela instituicdo, além de ressarcimento do salario que continuou sendo pago e da reposi¢do
das horas de servico que foram abonadas durante esse periodo ausente.

Em relacéo a apresentar documentos que comprovem participagéo, todas as instituicdes
apresentam uma variacao da forma de cobranga, mas em todas existe essa exigéncia. A CGU
cobra que seja apresentado semestralmente o comprovante de frequéncia a chefia imediata

durante todo o periodo de realizacdo dos eventos de capacitacdo, e 0 MP pede a apresentacao
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de certificado de conclusdo, comprovante de participagdo ou relatério das atividades
desenvolvidas como comprovacao. N&o obstante h& de observar o caso da UFMS que designa
ao Instrutor a obrigacdo de fornecer, ao final do curso, relatorio pormenorizado da presenca de
cada participante, bem como a avaliacédo de participacao e aproveitamento do curso. No Quadro
1 (pagina 13), é possivel encontrar os varios outros casos em que essa exigéncia é descrita.

De forma particular, algumas instituicdes fazem também outras cobrancgas para os
favorecidos. A CGU cita “disseminar os conhecimentos adquiridos, no ambito da CGU”, a
AGU exige o encaminhamento da cépia de trabalho de conclusdo, monografia, dissertacdo ou
tese a Biblioteca da AGU. De forma mais rigida, DP informa que o requerente devera
apresentar, a0 menos, um artigo cientifico inédito, por ano de afastamento, para posterior
submissdo a Escola Superior da Defensoria Publica da Unido, para possivel publicacao.

Nos portais das instituicdes é possivel encontrar diversas informacBes sobre seus
funcionamentos, de forma que € possivel realizar um estudo sobre areas especificas e no caso
da capacitacdo, descobrir como ela esta inserida dentro das organizagdes, se seguem as

diretrizes impostas pela lei e suas especificidades, além de como é feito seu controle.

7. Considerac0es finais
De acordo com a anélise ex ante realizada nos sitios eletronicos das institui¢cdes publicas
da esfera federal presentes no estado de Mato Grosso do Sul pode-se concluir que todas atendem
de modo satisfatorio aos critérios sugeridos na analise. Ndo houve discrepancias ou ndo
atendimento aos marcos legais, a institucionalizacao das politicas publicas. Entretanto, trata-se
tdo somente de uma pesquisa documental, perfazendo-se, assim, a nossa delimitagédo
investigativa. Como sugestéo para trabalhos futuros, recomenda-se uma pesquisa de campo na
forma de estudo de casos multiplos nessas instituicbes como forma de aprofundar, a partir da
fala dos entes envolvidos, a forma pela qual ocorre na pratica o processo de capacitacdo dos
servidores publicos. Além disso, dado ao pouco espaco destinado ao presente artigo e as
delimitacOes impostas pela analise documental, recomenda-se que as etapas VII e VIII da
andlise ex ante (andlise dos custo-beneficio; e impacto orcamentario e financeiro) sejam
respondidas por meio de outras técnicas de coletas de dados presentes nos documentos internos,
ndo presentes nos sitios eletrénicos.
Em relacéo as implicacOes teoricas, este artigo contribui para entender a forma pela
qual a andlise ex ante pode trazer contribuicdes para o entendimento de Politicas de Estado

destinadas a capacitacdo de servidores publicos. Por exemplo, verifica-se que em quase todas
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as instituicdes pesquisadas h& preocupacdo sobre a aquisicdo de competéncias que possam
atender as necessidades e objetivos dessas organizagdes, ou seja, os atributos do CHA
(Conhecimentos, Habilidades e Atitudes) sdo postos como metas pessoais, que correspondam
também as metas organizacionais ou conforme o interesse da administracdo. Além disso,
progrediu-se teoricamente no campo dos estudos sobre capacita¢cdo no ambito de analisar como
0s marcos legais se traduzem de diferentes maneiras para as instituicdes publicas em forma de
politicas, mas de forma que todas ainda estejam de acordo com eles. O decreto n° 5.707, de 23
de fevereiro de 2006, por exemplo, tem a obrigacdo de ser seguido, mas suas diretrizes sao
apenas usadas como base pelas instituicbes de forma que os resultados finais das politicas
apresentam diferencas de uma para a outra, em pontos como: desenho da politica, estratégia de
implementacao e estratégias de monitoramento.

Em relacdo as implicacdes préaticas, a maior contribuicao prestada pelo presente trabalho
remete ao fato de verificar que as instituicbes pesquisadas estdo se esforcando para atender o0s
requisitos minimos de capacitacdo previstos em Lei e fazendo isso de forma transparente para
a populacéo e seus servidores. Se nao foi o objetivo comprovar se as politicas estdo sendo
cumpridas de fato, e qual é o impacto financeiro no orcamento, foi possivel identificar a
existéncias das politicas, seus desenhos e suas peculiaridades, que estdo de acordo com 0s
marcos legais relacionados a capacitacéo.
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