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RESUMO

A presente pesquisa refere-se a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP),
que é uma politica de Estado para Formacdo Continuada dos servidores publicos federais.
Para compreender a referida politica, realizou-se um estudo histérico e educacional que
procurou evidenciar as caracteristicas por ela assumidas e os conceitos que lhe déo
sustentacdo. Para tal, analisou-se tanto as capacitagdes dos servidores quanto as qualificagdes.
Nesta pesquisa, focou-se os servidores Técnico-administrativos em Educacdo da Universidade
Federal do Triangulo Mineiro (UFTM) cuja sede se localiza na cidade de Uberaba (MG).
Tratou-se de um estudo inovador no conjunto da bibliografia hoje disponivel sobre o assunto.
A pesquisa objetivou, entdo, compreender a conjuntura histérica que deu origem a PNDP e
analisou alguns de seus resultados no estudo de caso da UFTM. Trata-se de uma pesquisa
basica, quali-quantitativa, exploratoria, bibliogréfica, documental, estudo de caso e
longitudinal. Concluiu-se que a PNDP tem cumprido suas finalidades, principalmente, no
tocante as qualificagcbes. Contudo, verificou-se também uma grande necessidade de mais
estudos para aprofundamento desta politica, ouvindo os servidores e estudos comparativos
entre instituicdes educacionais.

Palavras-chaves: PNDP. Formacgdo Continuada. Pedagogia das Competéncias. Servico

Publico.



ABSTRACT

The present research refers to National Personnel Development Policy (PNDP, acronyms in
portuguese) which is a State policy for Continuing Education of federal public servants. To
understand this policy, a historical and educational study was carried out that sought to
highlight the characteristics assumed by it and the concepts that support it. Therefore, both the
training of the servers and the qualifications was analyzed. This research focused on the
Technical-administrative Servers in Education of the Federal University of Triangulo Mineiro
(UFTM, acronyms in portuguese), whose head office is located in Uberaba city, (MG). This
was an innovative study in the bibliography set available today on the subject. The research
aimed, then, to understand the historical conjuncture that gave rise to PNDP and analyzed
some of its results in the UFTM case study. It deal with a basic research, qualitative and
quantitative, exploratory, bibliographic, documentary, case study and longitudinal. It was
concluded that the PNDP has fulfilled its purposes, mainly regarding qualifications. However,
it was also found a great need for further studies to deepen this policy, listening to the serves
and comparative studies between educational institutions.

Keywords: PNDP. Continuing Formation. Pedagogy of Competences. Public service.
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A tarefa educativa ndo se esgota facilmente numa sociedade letrada como a que
vivemos. A educagdo é um esfor¢co que ocupa todos, ainda que em graus e intensidade
diferentes. Portanto o esfor¢o educacional ndo se limita a sala de aula e familia, ele também
abrange outros lugares sociais e necessita de politicas estatais diversificadas.

A pesquisa aqui apresentada trata da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP), que abrange a administracao publica federal direta, autarquica e fundacional, ou seja,
todos os servidores publicos federais. O recorte utilizado nesta pesquisa sdo 0s servidores
publicos federais denominados Técnico-administrativos em educacdo da Universidade
Federal do Triangulo Mineiro (UFTM), cujas analises se debrugam sobre as portarias de
Incentivo a Qualificacdo (Qualificacdo) e Progressdo por Capacitacdo Profissional
(Capacitagéo), no periodo compreendido entre os anos de 2006 até 2016.

Na UFTM nenhum estudo foi realizado até a presente data com a documentagédo
utilizada nesta pesquisa. Com efeito, esses profissionais representam na UFTM o maior
quantitativo de servidores e, portanto, representam a maior diversidade de cargos e de
atribuic6es profissionais na instituicao.

A respeito do quantitativo de Técnico-Administrativos em Educacdo, em ambito
nacional, as Instituicdes Federais de Ensino (IFEs) contavam, em junho de 2013, com
121.239 Técnico-administrativos em Educacdo ativos, distribuidos pelos cinco Niveis de
Classificacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao
(PCCTAE). Desse total 98.974 Técnico-Administrativos estavam lotados nas Universidades
Federais e 22.265 lotados nos Institutos Federais (BRASIL, 2014).

Portanto a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal ¢ uma politica que
legitima o desenvolvimento permanente do servidor publico federal, proporcionando e
incentivando-o em suas agdes de capacitacdo e qualificacdo no servigo publico federal. O que
vem de encontro aos preceitos de uma Formacdo Continuada / Permanente durante a carreira
publica.

A PNDP materializa um tema ja cldssico no ambito estatal-administrativo, que ¢ a
Formagdo Continuada e Permanente de servidores publicos concursados. Contudo, apesar de
ser um tema ja conhecido, os efeitos da referida politica ainda sdo pouco conhecidos e
estudados. A pesquisadora Carolina dos Anjos Almeida Brantes (2012), ao realizar seus
estudos com a tematica de implantagcdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal,
na Administragdo Publica Federal, ressalta que estudar a PNDP “é muito mais que averiguar
se uma medida estd sendo cumprida ou ndo; significa identificar especificidades que ainda

nao foram cogitadas” (BRANTES, 2012, f. 57). Em suma, para identificarmos especificidades
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que ainda nao foram pesquisadas e analisadas, elegemos a Universidade Federal do Tridngulo
Mineiro como nosso /ocus de pesquisa e nosso Estudo de Caso.

A Universidade Federal do Triangulo Mineiro — UFTM foi escolhida como /dcus da
pesquisa por constituir-se em uma universidade publica e gratuita, por ter sua sede na cidade
de Uberaba e, sobretudo, por ter seu quadro de pessoal constituido de duas carreiras distintas
de servidores da educagdo: os docentes e os técnico-administrativos. Justifica-se também a
escolha da universidade por constituir-se no local de trabalho da pesquisadora, que desde
2007 ingressou por concurso publico, passando a integrar a carreira dos Técnico-
Administrativos em Educagao.

Esta pesquisa apresenta um Estudo de Caso, de perfil longitudinal, cujo referencial ¢
a UFTM, apresentando um panorama da Qualificagdo e Capacitacdo dos servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo da UFTM, em um periodo de andlise, que perfaz 11 anos,
compreendendo os anos de 2006 a 2016. Contribui esta pesquisa para identificar a Formagao
Continuada e Permanente dos servidores nesse periodo, bem como apresentar um panorama
destes profissionais para a expansdo da Universidade. A definicdo de pesquisa pode ser

assim sintetizada:

A pesquisa ¢ um processo no qual o homem busca solugdes para suas indagagdes.
Através da pesquisa, é possivel descobrir um novo mundo, onde o conhecimento
adquirido transforma-se em ciéncia (SANTOS ¢ SANTOS, 2010, p. 09).

Inicialmente a pesquisa foi submetida em formato de projeto ao site da Plataforma
Brasil, que ¢ um sistema eletronico de submissdo de projetos de pesquisa que envolve seres
humanos nos Comités de Etica de todo Pais. O sistema automaticamente redirecionou o
projeto para o Comité de FEtica da UFTM, que obteve o registro n° CAA:
87864718.7.0000.515421/04/2018, com posterior aprovacdo para realizacdo da pesquisa na
data de 21/04/2018, pelo Parecer 2.612.492.

A pesquisa caracteriza-se por ser de cunho educacional e as fontes utilizadas sdo as
portarias relativas ao Incentivo a Qualificacdo e portarias de Progressdo por Capacitagdo
Profissional que foram publicadas nos Boletins de Pessoal e Servicos, cuja publicagdo ¢
mensal e on-line. Todas as portarias analisadas sdo respaldadas pela obrigatoriedade de
publicidade e constituem documentagao oficial e publica emitida pela Universidade Federal
do Triangulo Mineiro, que estdo disponiveis para consulta livre no site institucional.

Os Boletins de Pessoal e Servigcos (BPS) que estdo disponiveis no site da instituicdo

caracterizam-se, portanto, como fontes publicas, informacdes publicas e estdo divulgados em
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local publico. Esta pesquisa ndo fez alusdo a nenhuma forma de identificagdo dos servidores
para divulgacdo dos resultados, apesar de nomes e matriculas dos servidores constarem de
campos das referidas portarias.

Esta pesquisa se enquadra como de natureza basica, de abordagem quali-quantitativa,
com objetivo exploratério, os procedimentos técnicos utilizados foram a pesquisa
bibliografica, documental e estudo de caso, de perfil longitudinal conforme representado na

Tabela 1.

Tabela 1 — Classifica¢do da pesquisa

METODOLOGIA DA PESQUISA

CLASSIFICACAO TIPOS DE PESQUISA
Quanto a natureza Basica
Quanto a abordagem Quali-quantitativa
Quanto aos objetivos Exploratéria
Quanto aos procedimentos Bibliografica, Documental e Estudo de Caso
Quanto ao perfil Pesquisa Longitudinal

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Em relagdo a natureza ¢ uma pesquisa basica, segundo o pesquisador Mauro José
Fontelles et al (2009), tendo como objetivo adquirir novos conhecimentos que contribuam
para o avango da Ciéncia, sem que haja uma aplicagdo pratica prevista. Entdo, incluem-se
neste grupo as pesquisas académicas realizadas em instituigdes de Ensino Superior como
inerentes ao processo de ensino-aprendizagem.

Quanto a abordagem, ¢ classificada como uma pesquisa Quali-quantitativa. A pesquisa
Quantitativa, de acordo com as observagoes de Arilda Schmidt Godoy (1995), “preocupa-se
com a medicdo objetiva e a quantificagdo dos resultados, buscando a precisdo, evitando
distor¢cdes na etapa de andlise e interpretacdo dos dados, garantindo uma margem de
seguran¢a em relacdo as inferéncias obtidas™ (1995, p.58).

Quanto a pesquisa qualitativa, observa Arilda Schmidt Godoy (1995) que a pesquisa
qualitativa diferentemente da quantitativa ndo enumera e/ ou mede os eventos estudados, ela
“parte de questdes ou focos de interesses amplos, que vao se definindo a medida que o estudo
se desenvolve. Envolve a obtencdo de dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos
interativos pelo contato direto do pesquisador com a situagao estudada” (1995, p.58).

A autora (Godoy, 1995) conclui que:
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Embora nas duas abordagens quantitativa e qualitativa a pesquisa se caracterize
como um esfor¢o cuidadoso para a descoberta de novas informagdes ou relagoes e
para a verificagdo e ampliacdo do conhecimento existente, o caminho seguido nesta
busca pode possuir contornos diferentes (GODOY, 1995, p. 58).

Também, esta pesquisa configura-se como uma pesquisa exploratoria, que, segundo
Fontelles et al (2009), ¢ definida como a que tem como objetivo uma primeira aproximagao
do pesquisador com o tema, proporcionando uma familiaridade com os fatos e fendmenos a
serem estudados.

A pesquisa bibliografica utilizada nesta pesquisa ¢ constituida de material impresso
como livros, revistas, teses, dissertagdes e artigos cientificos. Também se utilizou bibliografia
em novos formatos de informagdo como material disponibilizado pela internet.

A fonte documental imprescindivel para a pesquisa ¢ recomendada por Antdnio Carlos
Gil (2017), quando o material for interno a organizacdo, pode ser constituida desde um
documento escrito em papel até os documentos eletronicos, como boletins, anudrios, leis,
decretos, estatutos, portarias. No caso desta pesquisa, as fontes documentais sdo as portarias,
reunidas nos Boletins de Pessoal e Servigos (BPS).

Quanto ao desenvolvimento no tempo, a pesquisa longitudinal pode ser caracterizada
como aquela conduzida por um longo intervalo de tempo. Mauro José Fontelles et a/ (2009)
esclarecem que o pesquisador pode marcar um ponto no passado e conduzir a pesquisa até o
momento presente pela andlise documental. Para tanto, o recorte temporal totalizou onze anos
(2006-2016). O ano de 2006 ¢ relevante para a pesquisa por constituir-se como marco da
instituicao da PNDP no cenério da Administragdo Publica Federal e em especial na institui¢ao
pesquisada.

A Universidade Federal do Tridngulo Mineiro ¢ analisada como um Estudo de Caso,
que encontra aporte em Antonio Carlos Gil (2007) e Robert K. Yin (2015). Conforme,
definido por Robert Yin (2015), o Estudo de Caso ¢ caracterizado como uma investigacao
empirica, da qual se verifica um fendmeno contemporaneo, o qual ¢ analisado em
profundidade e em um contexto de vida real, ressaltando-se ainda que os limites entre o
fendmeno e o contexto nao estdo evidentes.

Igualmente, Antonio Carlos Gil (2017) corrobora a afirmag¢ao de que o estudo de caso
¢ uma modalidade de pesquisa em que se utiliza um estudo profundo e exaustivo em um ou
poucos objetos, o que permite um amplo e detalhado conhecimento. Ademais, o autor afirma
que muitos casos possuem propositos descritivos e sao utilizados para a descricao de

caracteristicas de individuos, grupos e organizagdes de comunidades.
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Sao proposi¢des defendidas pelo autor (GIL, 2017) afirmar que o estudo de caso nao
aceita um roteiro rigido para sua delimitagdo, sendo entdo definidas cinco fases para o
delineamento de um estudo de caso: a delimitagdo da unidade-caso, a coleta de dados, a
selecdo, a andlise e interpretacdo de dados e a elaboragao do relatorio.

Segundo essas cinco proposicdes podemos definir na pesquisa em questdo a
delimitacdo da unidade-caso como definida pelo estudo na Universidade Federal do Triangulo
Mineiro, uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, com sede na cidade de Uberaba (MG),
vinculada ao Ministério da Educagao (MEC).

A coleta de dados ocorreu em documentagdo da instituicdo, que foram as portarias de
Incentivo a Qualificagdo e Progressdo por Capacitagdo Profissional que foram publicadas nos
Boletins de Pessoal e Servigos (BPS), disponiveis no site institucional.

A selecdo da pesquisa abrangeu os Técnico-administrativos em Educacdo da
instituicdo, uma das carreiras existentes na institui¢do, que sdo analisados em sua formagao
continuada tanto em qualificacdo quanto em capacitacao, no periodo de 2006-2016.

A andlise e a interpretagdo de dados foram realizadas a partir do banco de dados
elaborado a partir das informagdes disponibilizadas nas portarias. As analises foram
realizadas sempre com o parametro do quantitativo das portarias de incentivo a qualificacio
quanto as de progressao por qualificacao.

A elaboragdo do relatorio consistiu na apresentacao dos graficos, quadros e tabelas,
que utilizaram a coleta e o banco de dados, bem como as portarias impressas.

Diante do exposto, a instituicdo apresentou-se propicia para verificar a seguinte
questdo: como os servidores da UFTM utilizaram a PNDP nos onze anos estudados nesta
pesquisa?

Nesse contexto, o objetivo geral elencado nesta pesquisa foi avaliar os impactos da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) na qualificagdo e capacitacao
profissional dos servidores em Educagdo, da Universidade Federal do Tridngulo Mineiro
(UFTM), no periodo de 2006 a 2016.

Esta dissertacdo estd organizada em trés capitulos. O Capitulo 1 apresenta uma
fundamentag¢do teodrica sobre a Educacdo Permanente e a Aprendizagem ao Longo da Vida,
sendo que a vida humana e a educagdo estdo imbricadas diariamente no cotidiano. A
Formagao Inicial e Formagdo Continuada sdo consideradas intrinsecas a Educagao
Profissional, caracterizando-se como uma educagdo voltada a preparagdo para o exercicio do
trabalho. A Pedagogia das Competéncias configura como uma demanda advinda do mundo

do trabalho.
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O Capitulo 2 apresenta um estudo sobre o Servico Publico no Brasil e a
contextualizagdo da Nova Administragdo Publica. Em sequéncia, sdo expostos o historico da
PNDP ¢ a andlise de estudos académicos relevantes para a pesquisa.

Por fim, discorre-se no Capitulo 3 sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal na Universidade Federal do Tridngulo Mineiro no periodo de 2006- 2016. Sao
apresentados o historico e a cronologia da instituicdo, bem como representagdo por graficos,
quadros e tabelas dos dados coletados na pesquisa.

Enfim, espera-se que esta pesquisa contribua para aprimorar o debate tdo importante
sobre a formagdo dos servidores publicos e ampliagdo de seus repertérios na lida e
atendimento do publico e da comunidade. Afinal, a universidade também ¢ uma escola ¢ a

todos deveria educar, inclusive, os seus.
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1.1 Educacéo Permanente e/ou Aprendizagem ao Longo da Vida

A educacdo é onipresente na vida humana. Ela ndo ocorre apenas nas escolas, mas na
comunidade, no trabalho, na vivéncia religiosa, enfim, nas mais diversas situacdes sociais. O
estudioso brasileiro Carlos Rodrigues Branddo afirma no seu livro intitulado O que é
Educacéo que “ninguém escapa da educac¢do” que ndo existe uma Unica forma de educacéo e
nem um unico lugar para educacdo “/.../ a escola ndo é e talvez nem seja o melhor; o ensino
escolar ndo é sua Unica pratica e o professor profissional ndo é o seu Unico praticante
(BRANDAO, 2007, p.09).

Entdo, aprendemos, ensinamos e aprendemos-ensinamos em todos os lugares e nas
mais diversas praticas sociais e de convivéncia em nossas vidas, abarcando todas as fases da
vida humana que véo desde a infancia, adolescéncia, idade adulta e velhice. Assim, a
educacdo acontece e se desenvolve ao longo de toda vida do ser humano. Estudos recentes ja

nos informam que a aprendizagem, por exemplo, se inicia ainda na fase fetal.

Desde o0 comego da gestacdo, 0s sentimentos e 0s humores maternos afetam o filho,
que esta exposto aos mesmos hormonios que ela (mée). (...) Depois do quarto més, o
feto ja reage a sons e ao toque e comega a criar 0 vinculo afetivo profundo com a
mde. Ndo sdo sO quimicos os estimulos intra-uterinos que podem influir na
personalidade de quem vai nascer. (...) Nos ultimos trés meses de gravidez, o bebé ja
percebe muito do que acontece ao seu redor. Alguns pesquisadores acham que ele
até comega a apreciar musica e a se acostumar com a linguagem. Quando o bebé
chega aos seis meses de gestacdo tem boa parte dos sentidos de um adulto. (...) No
final da gestacdo, o feto é mais esperto do que o recém-nascido. (...) Quer dizer
entdo que o feto cursa uma espécie de pré-escola na barriga da mde? Em termos,
sim. (...) H& histéria impressionantes, com a do maestro canadense Boris Brott, que,
quando crianga, estranhava a facilidade com que aprendia trechos de algumas obras.
Comento isso com a mae, que era violoncelista, e ela lhe disse que esses trechos
eram exatamente aqueles que ela tocava enquanto estava gravida e ndo voltou a
executar depois (BURGIERMAN, 1998).

A vida humana e a educagédo estdo imbricadas diariamente no cotidiano, sendo nas
palavras de Brandao (2007, p.10) “A educagédo, é como outras, uma fra¢do do modo de vida
dos grupos sociais que a criam e recriam”.

Outrossim, os autores Janete Evangelista e Lucilia Machado (2000) acrescentam ao
vocabulo educacdo® os significados de nutrir e alimentar algo, além de acrescentar uma
finalidade humanista e utilitaria. A finalidade humanista da educacdo tem como premissa 0
desenvolvimento integral do ser humano e um carater “desinteressado”, enquanto a finalidade
utilitaria, de carater “interessado” e pragmatico, atende a uma resposta de necessidade

econdmica, civica, religiosa, politica e outras.

! A etmologia da palavra educago procede do latim educatio, educare.
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Verifica-se que, na legislacdo brasileira, a Constituicdo Federal de 1988, chamada de
Constituicdo Cidada, no artigo 205, enuncia os preceitos da educacdo como um direito de
todos os brasileiros e um dever do Estado e da familia, a qual sera promovida e incentivada
com a colaboracdo da sociedade, visando ao desenvolvimento integral do individuo, ao
preparo para a cidadania e a qualificacdo para o trabalho. Igualmente, encontramos esses
principios constitucionais expressos na Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional
(LDB) n°9.394 de 1996, no artigo 1°, que expressa:

A Educacédo abrange os processos formativos que se desenvolvem na vida familiar,
na convivéncia humana, no trabalho, nas instituicdes de ensino e pesquisa, nos

movimentos sociais e organizagfes da sociedade civil e nas manifestagdes culturais
(BRASIL, 1996).

Constata-se que, nestes dois documentos, o legislador atribuiu ao Estado a perspectiva
do ensino regular e escolar, ainda que ndo ignore uma visao de formacéo para além da escola
tradicional. Embora, hoje j& se sabe que a obtencdo de uma formacdo humana integral
demande esforcos para ser conseguida, apesar da onipresenca da educagdo na vida social.
Muitas situacdes educativas ndo visam ou ndo procuram oferecer uma formacdo humana
integral. Nem toda a educacdo é humanista e emancipadora.

Entretanto, as constantes transformacdes da sociedade durante o século XX e inicio do
século XXI, o progresso cientifico e tecnolégico, além da globalizacdo mundial, impactaram a
educacdo, o trabalho e a aprendizagem, o que alterou definitivamente a formacdo do ser
humano na atualidade. Se a sociedade atual difere nos seus modos de producéo e organizacao,
a educacdo precisa, entdo, responder a esses novos desafios. Conforme ja apontamos, por
meio de Fidalgo & Machado, a educacéo deve responder aos desafios humanistas e utilitarios.

Contudo, sabe-se que, ao longo da historia Ocidental, notadamente, a partir do final do
século XVIII, assistiu-se a um forte movimento de escolarizacdo da educacdo. As escolas
assumiram um papel cada vez mais ampliado e diversificado. A prépria constituicdo de
sistemas publicos de ensino favoreceu a escolarizacdo e diminuiu a atencdo para com a
educacgédo que ocorria noutros espagos sociais.

No final do século XX, a partir da década de 1970, assiste-se a um ressurgimento da
preocupacdo com a educagdo ao longo da vida, dita educacdo permanente, inicialmente na

Franca, a partir de estudiosos da sociologia do trabalho.

(Educacdo Permanente) Educacdo entendida como um processo que se desenvolve
ao longo de toda a vida humana. Opde-se, portanto, a ideia de que a educagéo seria
uma atividade propria de uma fase transitéria da biografia individual. Parte do
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pressuposto de que o processo da aprendizagem ndo sofre descontinuidade e que,
para ser duravel, supde a possibilidade de que sejam trabalhados elos que liguem
seus diversos momentos. Ela envolve as praticas educacionais em geral; formais,
ndo-formais e informais desenvolvidas por diferentes instituicdes, através de
diferentes metodologias. O conceito de educacdo permanente surgiu nos paises
capitalistas centrais, como forma de atender as demandas de uma sociedade cada vez
complexa, e foi difundido entre os demais paises pela UNESCO (PARENTI;
MACHADO, 2000, p. 129).

Observe-se que apesar de variagdes existentes entre os autores que envolvem o estudo
deste conceito, hd praticamente um consenso de que a Educacdo Permanente equivale a
chamada Aprendizagem ao Longo da Vida. Entre os trabalhos da UNESCO que divulgaram
este conceito, destaca-se 0 chamado Relatério Faure (1972) e o Relatorio Delors (1996).

Em 1972, o Relatério Faure intitulado Aprender a Ser, presidido por Edgar Faure,
oficializa e divulga a temética da Educacdo Permanente, bem como a centralidade da pessoa
nos processos de aprendizagem e “autogestdo do trabalho” e “autogestdo da formacdo” como
salienta Canario (2016). Entdo, a responsabilidade pela aprendizagem teria o ser humano
como principal protagonista e responsavel, e ndo mais como uma obrigacao.

Edgar Faure, ex-Primeiro Ministro Francés e também ex-Ministro da Educacdo da
Franca, organizou o livro Aprender a Ser (1972), que utilizamos neste trabalho para esclarecer
0 contexto histdrico do relatdrio (Relatorio Faure) e que apresenta uma proposta para a “crise
mundial da educag¢do” em sua época. Também utilizamos de Jacques Delors o livro intitulado
Educacao um tesouro a descobrir (1996), que se apresenta ndo mais como uma proposta para
a “crise mundial da educac¢ao”, mas de “crise social global” para a época (RODRIGUES,
2009). As duas obras sdo vers@es editadas dos relatorios apresentados para a UNESCO que
impactaram politicas educacionais em varios paises e sdo referéncias até a atualidade.

Alguns conceitos utilizados na contemporaneidade sdo advindos do Relatério Faure
(1972), como educacdo formal, educacdo ndo formal e educacdo informal. Esses conceitos
partem do pressuposto que a educacdo extraescolar deve propiciar uma ampla gama de
possibilidades a serem apresentadas e ligadas “[...] as de uma educacdo coextensiva a vida,
ndo sé aberta a todos, mas vivida por cada um e visando simultaneamente o desenvolvimento
da sociedade e o pleno desabrochar do homem” (FAURE, 1977, p.13).

A educacdo formal é inerente ao modelo escolar como espaco principal de formacéo
humana, constituindo-se em um sistema tradicional de ensino, formalizado por leis
especificas; a educacdo nado formal, identificada como aquela em que ocorrem 0s saberes
fora dos sistemas de ensino escolares, ocorrendo de maneira também organizada e
sistematica, e a educacao informal, aquela que ocorre ao longo da vida do ser humano no
cotidiano (MENEZES, 2000). No conceito de Canéario (2016, p. 270), a educacéo informal é
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aquela que ocorre nos “processos de cotidianos de “osmose” entre o aprendente € 0 meio no
qual esté inserido”.

No Relatorio Faure (1972) sdo apresentados os conceitos de “desformalizagdo” e
“desinstitucionalizagdo” dos estabelecimentos escolares, cujo significado é a participacédo da
sociedade em atividades extraescolares e, sobretudo, a possibilidade da aceitagdo de que a
aprendizagem pode ocorrer, também, fora das instituices escolares.

Desde logo, todas as vias — formais e ndo formais, intra-institucionais ou extra-
institucionais — poderiam em principio reconhecer-se como igualmente validas. E
nesse sentido que convém aceitar os termos “desformalizagdo” e
“desinstitucionaliza¢do” (FAURE, 1972, p. 277).

Estes conceitos sdo pertinentes para contextualizagdo deste estudo quanto ao
entendimento de que as certificacbes apresentadas na PNDP (Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal) sdo provenientes tanto do sistema de ensino formal
(Universidades e Escolas Técnicas) e do ensino ndo formal (ONGs e Sindicatos).

A Educacdo Permanente vem sendo entendida como aquela que apresenta uma
contraposicdo ao modelo escolar convencional na afirmativa de Canério (2016, p. 269), a qual
“[...] contribui para deslocar para o campo da aprendizagem muito daquilo que, de um ponto
de vista escolar se fixou historicamente no campo do ensino.”

A Educacdo Permanente apresentada no Relatério Faure (1972) justifica-se como
necessaria para formar um “homem completo”, assim definido em toda a sua expansdo
integral, e “[...] em toda a sua riqueza e na complexidade das suas expressdes e
compromissos” (FAURE, 1972, p. 10). Justifica-se como necessaria para ndo mais adquirir
conhecimentos estanques ou definitivos, mas preparar-se e elaborar, “/...] ao longo de toda
vida, um saber em constante evolucéo e de aprender a ser” (FAURE, 1972, p.10).

Entdo, a Educacdo Permanente deveria ocorrer em todas as idades, em todas as etapas
da vida do individuo e nos maltiplos e mais diversificados locais de convivéncia. Sendo
assim, no Relatorio Faure (1972), é utilizada a expressdo uma “educagdo coextensiva a vida”
para justificar a proposicao.

Em 1996, o Relatdrio Delors, presidido por Jacques Delors, ex-Ministro de Economia
e Finangas da Franca e ex-Presidente da Comissdo Europeia entre 1985-1995, estabelece os
pilares da educacdo e revive os preceitos de uma educacdo ao longo da vida.

Os quatro pilares para uma educacdo ao longo da vida seriam de forma sucinta:
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1) o aprender a conhecer — seria 0 desenvolvimento de uma cultura geral que fornece
as bases para a educacéo;

2) o aprender a fazer - seria a aprendizagem para uma profissdo e para se adquirir
competéncias e qualificacGes essenciais a empregabilidade;

3) o aprender a conviver juntos — seria 0 desenvolvimento da compreensdo e a
percepcao do outro e respeito ao pluralismo;

4) e aprender a ser — seria 0 conhecimento de si e o desenvolvimento da personalidade
com autonomia e discernimento. Além do desenvolvimento de tesouros inerentes a cada
individuo, como memodria, raciocinio, imaginagdo. (DELORS, 2001).

A educacdo ao longo da vida estabelecida no Relatério Delors (1996) enfatiza que é
imperioso a atualizacdo continua dos conhecimentos e saberes, devido a evolugdo técnico-
cientifico e aos efeitos da globalizacdo os quais vivencia a sociedade. Reafirma o relatorio que
seria inconcebivel um individuo em tenra idade, apdés adquirir uma bagagem inicial,

permanecer com esses conhecimentos por toda a vida, sem uma atualiza¢do continua.

E este continuum educativo, coextensivo a vida e ampliado as dimensdes da
sociedade, que a Comissdo entendeu designar, no presente relatério, pela expressao
“educacdo ao longo de toda vida”. Em seu entender, é a chave que abre as portas do
século XXI e, bem além de uma adaptacdo necessaria as exigéncias do mundo do
trabalho, é a condigdo para um dominio mais perfeito dos ritmos e dos tempos da
pessoa humana” (DELORS, 2001, p.104).

Também, a educacdo ao longo da vida apresenta uma flexibilidade, diversidade e
acessibilidade no tempo e espaco, em meio as exigéncias do mundo do trabalho, ao
desenvolvimento das tecnologias e as susceptiveis modificacdes na sociedade, na economia, e
na politica e mesmo diante das diversas etapas de vida por que passa os individuos, assim:

E a ideia de Educacio Permanente que deve ser repensada e ampliada. E que, além
das necessérias adaptacdes relacionadas com as alteracfes da vida profissional, ela
deve ser encarada como uma construcdo continua da pessoa humana, dos seus
saberes e aptiddes, da sua capacidade de discernir e agir. Deve levar cada um a

tomar consciéncia de si préprio e do meio ambiente que o rodeia, e a desempenhar o
papel social que Ihe cabe enquanto trabalhador e cidaddo” (DELORS, 2001, p. 18).

Enfim, sob o principio fundamental do desenvolvimento integral, o individuo deve ser
preparado “[...] para elaborar pensamentos autbnomos e criticos e para formular os seus
proprios juizos de valor, de modo a decidir, por si mesmo, como agir nas diferentes
circunstancias da vida.” (DELORS, 2001, p.99). Nessa perspectiva, o individuo desenvolve
suas capacidades subjetivas para aplicacdo nos mais diversos espacos do dia a dia.

O educador brasileiro Moacir Gadotti, ao apresentar os termos Educacao ao longo da

Vida e Aprendizagem ao Longo da Vida, mostra que esses termos desde a antiguidade sdo
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encontrados em documentos e escritos que foram analisados para compor sua defesa de
doutorado em 1977, em Genebra, na Suica.

Segundo o autor os termos Educacdo Permanente e Educacdo ao Longo da Vida
seriam totalmente coerentes em 1970, podendo assim ser substituidos um pelo outro sem
qualquer perda de significado. Em suas palavras “o que aconteceu nas décadas seguintes foi
um completo distanciamento das raizes humanistas iniciais” (GADOTTI, p.04). Em seus
estudos, o termo Educacdo ao Longo da Vida surge pela primeira vez em 1919, na Inglaterra,
em um documento oficial associado a formacdo profissional dos trabalhadores. Assim, as
expressoes utilizadas em inglés foram Lifelong Education, Education for Life, enquanto que
na Franca foi traduzida para Education permanente.

Entretanto, acrescenta que o termo Aprendizagem ao Longo da Vida é muito antigo e
remonta seiscentos anos antes de Cristo, citando desde Lao-Tsé? Platio® e Arist6teles”.
Inclusive, afirma que desde Aristételes o processo de educagdo tem sido entendido como
permanente, integral, ocorrendo ao longo de toda vida, existindo assim em todas as culturas.

Conforme Gadotti a educagdo possui um principio holistico, baseado em que tanto a
educacdo como a aprendizagem acontecem ao longo de toda a vida e nos mais diversos
lugares, sendo que “Elas se confundem com a propria vida, que vai muito além dos espacos
formais de aprendizagem. Assim, podemos dizer que tanto a educacgao quanto a aprendizagem
ndo podem ser controlados pelos sistemas formais de ensino”(GADOTTI, p.03)

A critica apresentada por Gadotti é subsidiada com analise dos Relatorios Faure
(Aprender a Ser — 1972) e Delors (Educacdo um tesouro a descobrir -1996) em que afirma
que ocorreu uma mudanga de paradigma de um documento para o outro, em que “[...] o foco
deixa de ser a educagdo e passa a ser a aprendizagem’ (GADOTTI, p. 04). Para Gadotti,

houve um “esvaziamento” do conceito de Educagdo Permanente entendido na Franca, local

2 Lao-Tsé (604-517 a.C.) foi um filésofo da China Antiga. A ele se atribui a fundagdo de um movimento
filosofico que mais tarde se transformou em religido, o “Taoismo”, cujo objetivo é a obtencéo da "paz absoluta".
Lao-Tsé é tradicionalmente considerado o fundador do taoismo - uma filosofia de vida e uma religido milenar
que integra os fundamentos da tradicdo espiritual da China.

https://www.ebiografia.com/lao_tse/

® Plat&io (427 a.C. - 347 a.C.) foi um filésofo grego da antiguidade, considerado um dos principais pensadores da
historia da filosofia. Sua obra “Republica” ¢ a primeira Utopia da histéria. Era discipulo do filésofo Socrates.
Sua filosofia é baseada na teoria de que o mundo que percebemos com nossos sentidos é um mundo ilusério,
confuso. O mundo espiritual é mais elevado, eterno, em que o que existe verdadeiramente sdo as ideias, que sé a
razdo pode conhecer. https://www.ebiografia.com/platao/

* Aristoteles (384 a.C.—322 a.C.) foi um importante filésofo grego. Um dos pensadores com maior influéncia na
cultura ocidental. Foi discipulo do filosofo Platdo. Elaborou um sistema filosofico no qual abordou e pensou
sobre praticamente todos os assuntos existentes, como a geometria, fisica, metafisica, botanica, zoologia,
astronomia, medicina, psicologia, ética, drama, poesia, retorica, matematica e principalmente ldgica.
https://www.ebiografia.com/aristoteles/
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em que a educacdo era voltada para uma visdo mais humanista, baseada na cidadania e na
construcdo de uma sociedade democrética.

Contudo o autor destaca que a Aprendizagem ao Longo da Vida tem como referéncia
0 mercado, 0s interesses privados e a competitividade desse mercado encontrando ressonancia
na “sociedade do conhecimento” ou “sociedade da informagdo”. Organismos internacionais
como A Unido Europeia, a Organizacdo de Cooperacdo e de Desenvolvimento Econdmico —
OCDE, Banco Mundial e Organizacdo Mundial do Comércio defendem esse modelo. Quanto
a UNESCO, Gadotti afirma que, diante ao pensamento mercantilista do Estado neoliberal,
“[...] a UNESCO ndo se posicionou claramente em favor de uma concep¢do de Educagédo ao
Longo da Vida que defendesse outros principios” (GADOTTI, p. 04).

A Educacdo Permanente apresenta variacdes secundarias na sua conceptualizacao.
Contudo ressalta-se que as convergéncias entre 0s autores sao consideraveis. Para todos
autores, seria a finalidade precipua da continuidade do aprendizado constante, ou ao longo da
vida para todo ser humano.

A respeito da imperiosa necessidade de uma Educacdo Permanente para atender as
exigéncias do mercado de trabalho e responsabilidades com a propria “autogestio da

formagdo”, pode-se afirmar sobre a expansdo da Educacdo Permanente:

Por ser uma necessidade e, a0 mesmo tempo, uma responsabilidade individual, a
educacdo permanente se expandiu para todos os sujeitos e reconditos da vida. Nesse
interim, a ideia da imprescindibilidade de aprender por toda a vida une-se, a nosso
ver, a ideia de “aprender a ser”, uma vez que, num entorno social repleto de
impermanéncias e inconstancias, alga-se como uma exigéncia ter que dar upgrades
incessantes em si mesmo de modo a estar em sintonia com o que de novo surge e/ou
passa a ser legitimado (CAMOZZATO; COSTA, 2017, p. 163).

Outrossim, a ideia de Educacdo Permanente ou mesmo de Aprendizagem ao Longo da
Vida sdo termos que guardam certas ambiguidades e perigos. Numa primeira analise, parece
6bvio que toda a educacdo é um ato permanente, pois o0 ser humano aprende do primeiro ao
ultimo dia de sua vida. O mesmo se pode dizer da Aprendizagem ao Longo da Vida, que
também parece remontar outra obviedade: s6 ndo aprende quem ja morreu. Contudo, esses
rotulos acabam ocultando interesses secundarios que levaram a gestacdo destas concepgdes
educacionais. Elas na verdade acabam legitimando e for¢ando os trabalhadores a um esforco
educacional vitalicio em busca de conhecimentos necessarios para 0 bem das organizagfes na
qual trabalham. Em suma, € um projeto de adequagdo permanente do trabalhador ao mercado,

justificado em nome da Educacéo.
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E neste sentido que os analistas apontam que a chamada Educagio Permanente acaba
refletindo em seu bojo politicas neoliberais, cujas origens remontam & Teoria do Capital
Humano (TCH). Esta teoria que foi formulada no final da década de 1950° tende a enquadrar
os trabalhadores na categoria de Fatores de Producdo. Ou seja, as pessoas acabam sendo
vistas apenas pelo seu aspecto econdmico e produtivo. Para Maria Valéria Jacques de
Medeiros Silva (1993, p. 163), esse capital humano significava um “[...] ganho de eficiéncia e
aumento de capacidade de produzir do trabalhador”. A TCH ja foi muito criticada, inclusive, em
seus pressupostos. Ela desconsidera, por exemplo, o valor da motivacdo em projetos
humanitarios e educacionais. Contudo, é inegavel que essas ideias ainda encontrem escoro e
continuidade noutras abordagens surgidas posteriormente, como a Educacdo Permanente e a
Formacdo Continuada.

Essa é a razdo pela qual esses projetos educacionais de Educacdo Permanente e a
Formacdo Continuada s@o tdo criticados. A real eficiéncia e capacidade destas propostas
verdadeiramente motivarem a busca pela exceléncia no servigo seja publico ou privado é
muito limitada. Isso pela simples razdo de que o ser humano, dotado de sua complexidade,
raramente, ou quase nunca, pode ser alcado a uma ampliacdo de sua educacdo, apenas
mediante a pratica regular de oferta de cursos de curta ou média duracéo.

S&0 cursos pontuais que mais atendem aos interesses institucionais, quando nao
exclusivamente, e ndo terminam, quase sempre, gerando um valor educacional consistente
agregado para o trabalhador. Lembrando que no caso desta dissertacdo, estamos falando do
servico publico, especificamente de uma universidade publica, da qual, em tese, deveria se
esperar um comportamento mais humanitario, no sentido apontado por Lucilia Machado, e
ndo a repeticdo, muitas vezes acritica, do que € regularmente praticado no mercado. Como
dizia Hannah Arendt, “é possivel estudar a vida inteira sem realmente educar-se” .

Enfim, a chamada Educacdo Permanente materializa-se nas propostas empreendidas
tanto no mercado quanto no servigo publico, por meio de inimeros expedientes, um deles, o

mais comum certamente, a chamada Formacgéo Continuada.

® Theodore W. Schultz, é considerado o principal formulador da Teoria do Capital Humano. A Teoria surgiu de
uma disciplina especifica, e sua preocupagdo era explicar os ganhos de produtividade gerados pelo “fator
humano” na produggo. A conclusdo de tais esforgos redundou na concepgdo de que o trabalho humano, quando
qualificado por meio da educacdo, era um dos mais importantes meios para a ampliacdo da produtividade
econbmica, portanto das taxas de lucro do capital. Disponivel em: http://www.histedbr.fe.unicamp.br/
navegando/glossario/verb_c_teoria_%20do_capital_humano.htm


http://www.histedbr.fe/
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1.2 Formagcio Inicial e Formagéo Continuada

A chamada Formacdo Inicial e Formacdo Continuada sdo capitulos da Educacéo
Profissional. Esta por sua vez se caracterizou como uma educacdo voltada para a preparacao
para o exercicio do trabalho. Portanto Educacéo Profissional e mundo do trabalho mantém
relagdes de proximidade e interligacbes (SAVIANI, 2007).

Contudo, hoje, sabemos que primeiramente surgiu o trabalho na histéria humana e s6
depois a Educacdo Profissional. O trabalho remonta a pré-historia (ALBORNOZ, 2008)
enquanto a Educacdo Profissional surgiu a partir da época moderna (MANFREDI, 2002).

Portanto, durante longos séculos, a preparacdo para o trabalho ocorria diretamente no
local de laboragdo, o que Manfredi (2002) chama de preparagdo “no trabalho e para o
trabalho”.

Quanto ao mundo do trabalho este passou por diversas transformacgdes ao longo da
historia e a preparacdo dos individuos para ocupar um lugar neste mundo também. Sendo
assim, se a historia do trabalho variou ao longo de milénios, a histéria da formacdo para o

trabalho, inevitavelmente, também se modificou e transformou-se.

A historia do trabalho leva-nos primeiramente a historia de terror vivenciada pela
escraviddo existente ha mais de 5.000 anos. (...) Com a evolucdo da sociedade, a
escraviddo comeca a dar espago para as primeiras formas de trabalho: as servidGes
(...) e as corporagdes de oficio, formadas pelos mestres, os companheiros e 0s
aprendizes. A partir do século XVI a serviddo entra em declinio (...). Com o
crescimento das cidades (a partir do século XVII) e o surgimento das ideias
capitalistas mercantilistas estas regras acabaram inviabilizando as corporagdes
(PRETTI, 2012, p.4-5).

Quanto a formacdo para o trabalho a histéria é bem conhecida e ja foi abordada por
varios autores como Franco & Sauerbronn (1984) e Manfredi (2002). Durante séculos
prevaleceu uma preparacdo pratica, empirica e que ocorria diretamente nos locais de
laboracéo, o que ainda ocorre atualmente com algumas formas de trabalho.

Contudo, desde o surgimento das primeiras universidades na Europa no século XII e
das Corporacdes de Oficio também na mesma época, a preparacdo para o trabalho comecou a
realizar-se por meio de formas mais sistematizadas: a saber: as universidades e as corporagdes
de mestres e aprendizes, ou Corporagdes de Oficios.

Desse modo a pergunta bésica da Educagdo Profissional comeca nesta época e se
mantém até a atualidade: qual preparacdo é necessaria para 0 exercicio de determinado
trabalho?
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A resposta a essa pergunta € o que contemporaneamente chamamos de Formagao
Incial (FI). Por FI, conforme o préprio nome indica, designa-se a escolaridade necessaria para
0 ingresso ou o exercicio de determinado trabalho ou profisséo e, de acordo com Fernandes
(2016), constitui também os conhecimentos prévios de um profissional, necessarios para sua
insercdo nos processos de trabalho (FERNANDES, 2016). Ou seja, para ser médico, é
preciso ter cursado medicina, advogado ter cursado direito, professor ter cursado curso de
licenciatura ou pedagogia, por exemplo. Essa escolaridade obrigatoria e/ou necessaria para
ingressar e/ou exercer determinado trabalho é o que denominamos Formacéo Inicial.

Existe uma vastissima bibliografia que trata da Formagao Inicial para 0 magistério no
Brasil e no exterior, por exemplo. De modo geral, as discussdes sdo similares, sempre
indagando-se sobre qual curso deveria ser exigido para 0 ingresso no magistério, quais
disciplinas e ensinamentos deveria conter, duracdo, formato, etc., conforme se observa na
literatura de Novoa (2009), Libaneo & Pimenta(1999), Freire (1996, 1999) e Perrenoud
(2000). O estudioso de educacao brasileira José Carlos Libaneo explica a Formacao Inicial

comparando-a com a Formacéao Continuada.

O termo formacgdo continuada vem acompanhado de outro, a formacéao inicial. A
formacéo inicial refere-se ao ensino de conhecimentos tedricos e préticos destinados
a formacgdo profissional, completados por estagios. A formacdo continuada é o
prolongamento da formagdo inicial, visando ao aperfeicoamento profissional tedrico
e pratico no proéprio contexto de trabalho e o desenvolvimento de uma cultura geral
mais ampla, para além do exercicio profissional (LIBANEO, 2004, p.227).

Qual curso deveria ser exigido daqueles que pretendem seguir a carreira do
Magistério? Curso Normal de Nivel Médio, curso superior de licenciatura ou graduacdo em
Pedagogia? Qual seria a exigéncia mais condizente para optar-se como FI para o0 ingresso no
magistério? Observem que no Brasil, por exemplo, a despeito da existéncia de inUmeras
bibliografias sobre o assunto, existe também no pais grande nimero de professores atuando
em salas de aula sem formac&o inicial. O estudioso Julio Emilio Diniz-Pereira referenda essa

assertiva:

[...], pois, como se sabe, existe ainda, no pais (Brasil), um grande contingente de
pessoas que, ao ingressar em um curso ou programa de formacdo docente, em uma
instituicdo de ensino superior, ja atua no magistério ha varios anos (DINIZ-
PEREIRA, 2010, s/p.).

Portanto a Formacdo Inicial que o individuo deve possuir para exercer determinado

trabalho ou ocupar determinada colocagdo no mundo do trabalho ndo é assunto de menor
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importancia ou pacifico entre os estudiosos. Muito se discute sobre o assunto a exemplo do
que se observa com relacdo ao magistério.

No caso do servi¢o publico esta discussdo tem merecido uma atencdo menor dos
estudiosos quando os funcionarios (ou servidores publicos) nao sdo professores. Por exemplo:
qual formagdo deve possuir um individuo para ingressar em um cargo publico®, tornando-se
um servidor na carreira dos Técnico-Administrativos em Educacio, os TAEs’? No servico
publico tem prevalecido o ingresso por meio de concursos publicos, mas qual escolarizacéo
deve ser exigida? E depois de admitido no servico publico quando, como e onde deve ser
realizada a atualizacdo /ou capacitacdo dos servidores publicos? Ou seja, depois do ingresso,
via concurso publico, a partir de que momento se deve iniciar a formagdo continuada no
servico publico?

Nos dltimos anos do século XX, tornou-se forte, nos mais variados setores
profissionais e nos setores universitarios, especialmente em paises desenvolvidos, a
questdo da imperiosidade de formacdo continuada como um requisito para o
trabalho, a idéia da atualizacdo constante, em funcdo das mudancas nos
conhecimentos e nas tecnologias e das mudangas no mundo do trabalho. Ou seja, a

educacdo continuada foi colocada como aprofundamento e avango nas formagoes
dos profissionais (GATTI, 2008, p.58 ).

A Formacédo Continuada (FC) definida como uma atualizacdo, aperfeicoamento e
capacitagao profissional ocorre apds a insercdo do trabalhador em sua pratica laboral
contribuindo para a revisdo dos saberes necessarios as atribuicdes da profissdo. Rui Canario
(2013) utiliza o termo “Flutuacdo Terminologica” para denominar vocabulos que sdo
sindbnimos para designar um mesmo contexto. Verifica-se uma vasta terminologia aplicada a
expressdo Formacdo Continuada, que recebe também as denominacbes “educacdo

99 ¢ 29 ¢

profissional”, “educacdo continuada”, “educacdo em servico”, “aperfeigoamento profissional
continuado”, “reciclagem”, “requalifica¢do” e “reatualizagéo”B.

Esses termos apesar de sindbnimos ndo sé@o idénticos (MARIN, 1995). Por educacéo
profissional geralmente entende-se a etapa da escolarizacdo voltada para a formacgédo para o
trabalho. Apesar de ser citado alguns artigos neste trabalho, entende-se, conforme Manfredi,

que a EP é um termo mais amplo, dentro do qual caberia a Formag&o Inicial e a Formacao

® Cargo publico é o conjunto de atribuicdes e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem
ser cometidas a um servidor. Os cargos publicos sdo acessiveis a todos os brasileiros, sdo criados por lei, com
denominacdo prépria e vencimento pago pelos cofres publicos, para provimento em carater efetivo ou em
comissdo. (Cf. Lei n® 8.112/90, Art. 3°)

” Técnico-Administrativos em Educacdo — TAEs sdo servidores publicos federais pertencentes ao Ministério da
Educac&o e que ndo séo do quadro de docentes. Os TAEs sdo regidos pela Lei n® 11.091/2005, que € o Plano de
Carreira dos Cargos de Técnico-administrativos em Educagdo- PCCTAE.

¥ Névoa (1992), Marin (1995), Paiva e Rattner (1985), Aguiar (2010), Diniz-Pereira (2010), Freire (1996),
Canario ( 2013, 2016), Delors ( 1996)
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Continuada. Quanto ao termo “educacgdo continuada”, nesta pesquisa optou-se por Formagéo
Continuada, ja que neste caso o termo “formacdo” seria mais preciso do que o termo
educacdo, que € muito amplo e abrange realidades dispares. Ja o0 termo “educagdo em servigo”
pode remontar uma realidade diferente da estudada nesta dissertacdo. Sem duvida a educacéo
em servico ou “formagdo em servico” ¢ um tipo de formagao continuada, contudo, conforme
diz o proprio nome, ela ocorre geralmente e preferencialmente no proprio local de trabalho ou
outros similares. Isso é uma limitacdo que tem vantagens e desvantagens.

Na educacdo este debate também ocorre. Alguns autores acreditam que a Formagéo
Continuada em Educacdo deveria ocorrer na propria escola, e ndo em outros ambientes. Na
enfermagem, tal debate também existe. Assim, neste contexto da enfermagem, defende-se que
a Formacdo Continuada ocorra em hospitais e/ou clinicas. A mesma discussao também € vista
na area de Fisioterapia, por exemplo. Contudo, neste trabalho, estuda-se uma Formacao
Continuada que ndo ocorre no local de laboracdo dos servidores publicos. Ou seja, trata-se de
uma Formacédo Continuada, que contudo ocorre noutros locais, portanto nao ¢ “formacgdo em
servigo”.

Quanto a expressdo “aperfeigoamento profissional continuo”, considerou-se esta
expressdo muito descritiva e certamente redundante. Ela, na verdade, expressa o entendimento
ja consolidado na éarea da Educacdo de que o profissional depois que obtém sua Formacao
Inicial deve em algum momento retomar e aperfeicoar sua formacdo. Quanto aos termos
“reciclagem”, ‘“requalificacdo” e “reatualizacdo”, esses foram também considerados
improprios para os fins deste estudo. O termo reciclagem foi um dos primeiros que foram
utilizados no que hoje se chama de Formagdo Continuada. E um termo atualmente
considerado negativo, desvalorativo e alguns contextos até mesmo depreciativo. Geralmente
aplica-se o termo reciclagem a reutilizacdo de produtos materiais, e ndo de pessoas

Quanto ao termo reatualizacdo ele foi considerado impréprio e ndo contempla todos
os significados que a Formacdo Continuada pretende abarcar. Ou seja, em algumas ocasides,
ndo se trata apenas de reatualizar, é preciso mesmo aprender novos conhecimentos e

habilidades e noutros casos reaprender.

Marin (1995) faz uma discusséo sobre os diversos conceitos utilizados para designar
a formacdo continuada de professores. Para a autora, o termo reciclagem vem sendo
utilizado desde a década de 1980, de forma incorreta, quando define o processo de
formagéo continuada de qualquer profissional, uma vez que é logicamente utilizada,
nas propagandas de empresas e na midia, como expressdo para caracterizar
processos de modificagdes, de objetos e materais como: papéis, garrafas e copos
reaproveitados para outras finalidades (Marin, 1995 apud SILVA & CASTRO,
2008, p. 192.).
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Quanto ao termo requalificagdo, incorre na mesma limitagdo do termo reatualizagéo.
Em alguns momentos, a FC extrapola para o ensino e a aprendizagem de préticas e
conhecimentos novos. Portanto, neste estudo, optou-se pela utilizagcao dos termos FI e FC no
servico publico para os TAEs, que sdo o objeto de estudo desta dissertacdo. Ou seja, a FI é
aquela exigida para o ingresso no servi¢o pubico via concurso e a FC aquela exigida apds o
ingresso no servico publico.

Assim, no ambito deste estudo de mestrado, esta pesquisa estd voltada para uma
politica publica de Formacdo Continuada que foi implementada pelo governo federal
brasileiro para seus quadros de Técnico-admistrativos em Educacgdo, os TAEs. Desse modo,
inicialmente, é preciso explicar os termos que foram adotados na legislacdo brasileira e que
ensejaram a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), objeto de estudo desta
dissertacéo.

Na PNDP os termos utilizados sdo outros. O Decreto Federal n® 5.707 de 23 de
fevereiro de 2006, que criou a referida politica, utiliza-se dos termos “Capacitagdo” (art. 2°,
inciso I) e “Treinamento Regularmente Instituido” (art. 9°). Esse mesmo decreto define
capacitacdo da seguinte forma: “I — capacitagdo: processo permanente e deliberado de
aprendizagem, com proposito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais™ (art. 2°, inciso 1).
Treinamento Regularmente Instituido é definido como: “IIl - eventos de capacitacdo como
cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servico, grupos formais de estudos,
intercambios, estagios, seminarios e congressos” (art. 9°, art. 2°, inciso Il).

Assim, é preciso esclarecer que 0os mecanismos criados por este decreto sé podem ser
utilizados por servidores de carreira, ou seja, ja concursados, docentes e TAEs. Portanto, ndo
¢ para o ingresso, e sim pds-ingresso. Portanto ndo € para a Formacdo Inicial, e sim para a
Formacdo Continuada dos servidores publicos federais.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) tem como uma de suas
finaliadades o desenvolvimento permanente do servidor pablico na esfera federal. Verifica-se
que, geralmente, nas esferas estaduais e municipais os servidores deveriam dispor de
legislacdo correlata para sua Formacgdo Continuada. No entanto, um levantamento criterioso
de todos os entes federados que possuem efetivamente tal legislagdo ainda estd por ser
realizado.

Assim, a Formagdo Continuada, a rigor, sempre foi uma demanda profissional de
todas as épocas, e ndo apenas da atualidade. Em todos os momentos histéricos ocorreram

mudangas no mundo do trabalho que demandaram ampliacdo, revisdo ou mesmo consolidacao
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do que os profissionais sabiam e praticavam. O que ocorreu recente foi a teorizacdo e
ampliacdo da compreenséo sobre a Formagdo Continuada e sua importancia, que remonta ao
século XX (NEOTTI, 1978; FERNANDES, 2016).

Outra novidade do final do século XX e inicio do seculo XXI foram as intensas
mudangas ocorridas no mundo do trabalho. Alguns autores falam inclusive em Quarta
Revolucéo Industrial (SCHWAB, 2016). Fala-se de uma época de aceleramento das mudancas
e transformacdes. TransformacOGes de natureza cientifica, tecnoldgica, politica, econémica,
social e cultural, que tém exigido das instituicGes e dos profissionais novos saberes e praticas
frente as mudangas ocorridas na sociedade contemporanea.

Alguns autores, no entanto, questionam e colocam sob suspeicdo a suposta
necessidade e fundamentacdo da Formacdo Continuada. Assim, Gatti (2008, p. 58), por
exemplo, afirma que “criaram-se 0 discurso da atualizacdo e o discurso da necessidade de
renovagdo” para justificar a Formacdo Continuada. Inclusive, a autora utiliza o termo de
“vertente tecnicista” para reforgar a exigéncia de comprovantes de horas na realizacdo dessa
modalidade de formacdo. Observe-se que a critica de Gatti (2008) se aplica plenamente a
PNDP, que, conforme sera explicado adiante neste trabalho, também exige que o servidor
publico apresente suas certificacfes da Formacao Continuada realizadas. Aqui um debate se
torna importante para este trabalho. Esse debate pode ser resumido numa pergunta-chave: a
Formacdo Continuada é mesmo uma necessidade real do mundo do trabalho?

Entdo, a despeito das inimeras criticas desferidas a inUmeras praticas de Formacdo
Continuada, é preciso reconhecer que ela é uma necessidade real para todos os profissionais,
inclusive, aqueles que trabalham no servico pablico. Isso porque tanto 0 mundo do trabalho
quanto a prépria sociedade passam por transformacdes constantes nas Ultimas décadas. Até
mesmo autores considerados de esquerda como Eric Hobsbawn referendam esta assertiva.
Algumas épocas mais aceleradas, como a atual, outras com transformacfes mais espassadas
no tempo, como o periodo medieval. Contudo, a histdria humana e a historia do trabalho ndo
sdo episodios fixos, e sim dinamicos.

Portanto, considera-se, nesta pesquisa, a Formagdo Continuada uma necessidade real e
preemente de todos os profissionais. 1sso nédo significa que todos os cursos e iniciativas de
Formacdo Continuada tenham qualidade e sejam elogidveis, muito pelo contrario. Alguns
claramente ndo cumprem aquilo a que se propdem. Mas acredita-se que a Formacéo
Continuada é imperiosa no mundo do trabalho, inclusive para o servigos publico.

Assim, nesta pesquisa nos apropriamos do conceito de “inacabamento” apresentado

por Paulo Freire (1996) em que ele afirma que somos seres inacabados, que existimos no
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mundo de forma ainda inconclusa e que estamos em constante aprendizado, necessario para a
sobrevivéncia e também transformacgdo do mundo que nos cerca. Portanto somos inacabados e
assim estamos em constante formacgéo. Portanto o dever da Formacao Continuada se impde a
todos, inclusive para o aprimoramento permanente profissional.

Adriana Rocha da Silva e Alda Maria Duarte Castro (2008) apontam uma nova
tendéncia para a Formagédo Continuada associada ao fenémeno da globalizagéo, ao processo
de producao e divulgacdo do conhecimento e as intensas mudancas exigidas pelo capitalismo
do final do século XX, ou tido capitalismo tardio. Nesse novo modelo, o profissional deve
desenvolver habilidades que lhe “permitam elaborar novos conhecimentos, analisar, criar,
pensar, organizar estratégias, saber transmitir saberes e interagir”’, o que exige ir além de
dominar os conceitos basicos referentes a pratica profissional, exigindo também um
comprometimento pessoal de permanente desenvolvimento profissional, respondendo as
demandas da sociedade contemporanea.

Assim, a relagéo entre educacdo e trabalho, que muito suscita debates entre os autores
no que se refere a necessidade de atendimento das novas exigéncias do capital e continua

formacéo por parte dos profissionais, é apresentada no Relatério Delors (1998):

[...] o progresso cientifico e tecnolégico e a transformacdo dos processos de
producéo resultante da busca de uma maior competitividade fazem com que os
saberes e as competéncias adquiridas, na formacéo inicial, tornem-se rapidamente
obsoletos e exijam o desenvolvimento do profissional permanente. Esta da resposta,
em larga medida, a uma exigéncia da ordem econémica e faz com que a empresa se
dote das competéncias necessérias para manter o nivel de emprego e reforcar a sua
competitividade. Fornece, por outro lado, as pessoas, ocasido de atualizarem os seus
conhecimentos e possibilidades de promocéo (DELORS, 1998,104-5).

Portanto este estudo procura compreender uma politica publica de Formagéo
Continuada do Estado Brasileiro para seus servidores. Contudo, entendemos, conforme
bibliografia pertinente, que a Formacdo Continuada se constituiu como uma Formacéo

Permanente conforme ja explicitado no item anterior.
1.3 Pedagogia das Competéncias
O inicio dos debates sobre competéncias, a partir de 1970, é atribuido ao psicologo

David C. McClelland, que langou, em 1973, um artigo cientifico intitulado Testing for
Competence rather than Intelligence’ e que contribuiu para os debates sobre competéncia

% A partir do artigo, os debates sobre competéncia sdo iniciados ao propor a modificacéo da percepcao de que
desempenho superior ¢ fruto de talento e inclinacdo natos, para algo que pode ser desenvolvido. E 0 comego da
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entre psicdlogos e administradores nos Estados Unidos. Os estudos de Mcclelland apontavam
que a competéncia é uma caracteristica implicita de uma determinada pessoa, sendo
relacionada com um desempenho superior na execucdo de suas atividades laborais ou
utilizadas em determinadas situacGes para resolucdo de problemas (FLEURY; FLEURY,
2001; ARAUJO, 2000).

Segundo Maria Tereza Leme Fleury e Afonso Fleury (2001), o conceito de
competéncias corresponde a um conjunto formado pelas capacidades humanas, que juntas séo
denominadas pelo acrdstico CHA, que sdo os conhecimentos, habilidades e atitudes (Figura
1). Assim, por conhecimentos entende-se as informac6es obtidas pela aprendizagem formal
ou escolar e também aquelas advindas da experiéncia — é o saber. Ja as habilidades sdo
entendidas como a operacionalizagao dos conhecimentos obtidos pelo individuo — € o saber
fazer. E a atitude ¢ entendida como o sentido que orienta a acdo — € o saber agir.

Assim, a Figura 1 ilustra os elementos constitutivos das Competéncias — CHA, que
sd0: os Conhecimentos, relativos ao componente cognitivo; as Habilidades relativas aos

componentes afetivos e as Atitudes relativas ao componente motor.

Figura 1 - Representacdo das competéncias: CHA

Competéncia

Atitude

. Saber aZi oU quUETEY tazer
7 Hahllidada componente afetivo
Saberfazer
cén componente maotor
nhachmanto
Saber
componEnts cognimvo

Fonte: Adaptado de Brasil, 2012.

Observa-se que no trabalho dos referidos autores, a maioria dos estudiosos
estadunidenses apontam a necessidade da correspondéncia entre as competéncias e as fungdes
e tarefas existentes nas organizacdes. Isso porque o conceito de competéncias nos Estados

Unidos foi inicialmente utilizado no mundo corporativo.

proposta de diferenciar a competéncia de aptiddes, de habilidades e de conhecimentos. Disponivel em
http://www.portal.cps.sp.gov.br/pos-graduacao/workshop-de-pos-graduacao-e-pesquisa/009-workshop-2014/
workshop/gestao-e-formacao-de-rh.htm


http://www.portal.cps.sp.gov.br/pos-graduacao/workshop-de-pos-graduacao-e-pesquisa/009-workshop-2014/
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Existem duas correntes que tratam do conceito de competéncia: a perspectiva inglesa e
a perspectiva francesa.

Na perspectiva inglesa, temos representantes como David C. McClelland e na
perspectiva francesa podemos citar Philippe Zarifian. Assim, para cada corrente, temos
caracteristicas proprias que sdo definidas por autores como Zélia Miranda Kilimnik e

Anderson de Souza Sant’ Anna. Os autores definem:

[...] a perspectiva inglesa, que define competéncias tomando como referéncia o
mercado de trabalho e enfatizando fatores ou aspectos ligados a descritores de
desempenho requeridos pelas organizacdes, e a francesa, que enfatiza a vinculagdo
entre trabalho e educacdo, indicando as competéncias como uma resultante de
processos sistematicos de aprendizagem (Barato apud KILIMNIK & SANT’ANNA,
2006).

Na Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal - Decreto N° 5.707/2006, cujo
titulo embasa esta pesquisa, verifica-se que é adotado o modelo das competéncias (CHA)
aliado a capacitacdo dos servidores no ambito federal, enfatizando o desenvolvimento
permanente do servidor publico. Ressalta-se que é um dever do Estado profissionalizar seus
servidores (Cf. BRASIL, 1988, art. 39, inciso 2°).

N&o obtivemos nenhuma referéncia ou estudo que postula se a politica teve inspiracéo
na perspectiva francesa ou inglesa. Assim, o conceito de competéncias estabelecido no
Decreto refere-se ao desenvolvimento de competéncias individuais necessarias ao
desempenho das funcGes dos servidores, constituindo-se essas competéncias pelo conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes. O decreto também postula que essas competéncias
individuais contribuem para o desenvolvimento das competéncias institucionais.

A educadora brasileira Marise Nogueira Ramos (2008) trabalha com uma
diferenciacdo: competéncia e competéncias (singular e plural). Ela afirma que a palavra
competéncia € polissémica, portanto possui inumeras definicdes e contextos em que €
empregada essa terminologia. Agora, segundo a autora, quando utilizamos o vocabulo
competéncias (no plural), estamos nos referindo ao ambito do trabalho e deste modo
designando os conhecimentos, as habilidades e as atitudes particulares de cada funcdo em
uma organizacdo. Portanto competéncias (no plural) refere-se ao mundo do trabalho.

Portanto tem-se a utilizagdo do termo competéncias (no plural) tanto no campo do
trabalho quanto no campo educacional. Justificando a denominacdo deste subcapitulo,
encontramos em Ramos (2008) seu posicionamento para a definicdo do termo competéncias,

esclarecendo que quando ocorre a transferéncia dos contetudos de cada funcdo (trabalho) para
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a formacdo (educacéo), orientada por competéncias a serem desenvolvidas nos aprendizes ou
educandos, da-se origem ao termo Pedagogia das Competéncias.

Assim, a Pedagogia das Competéncias emergiu de uma demanda advinda do mundo
do trabalho que passou por varias transformacdes no final do século XX e inicio do XXI,
devido, entre outros fatores, aos avangos tecnoldgicos entdo ocorridos. Essas transformacdes,
inclusive, promoveram uma reordenacdo social das profissdes (RAMOS, 2008). Ja para
Joselaine Andréia de Godoy Sténico e Joyce Adam (2016), também ocorreu nesse periodo um

novo modo de producdo capitalista — a acumulacdo flexivel™

, a partir dos anos 1970, que
passou a exigir um novo trabalhador que utilizasse conhecimentos, habilidades e atitudes que
em outras épocas ndo eram exigidas na execucao do seu trabalho. Essas mudangas comegaram

a demandar um novo perfil de trabalhador, conforme salientado:

Assim, 0 que anteriormente, no sistema de producdo taylorista fordista exigia
saberes especializado, formal e estatico, agora no regime de acumulagdo flexivel, é
fundamental um trabalhador polivalente que participa ativamente do processo de
inovagdo répida, exigindo habilidades cognitivas e comportamentais, especialmente:
iniciativa, lideranga, autonomia, criatividade e flexibilidade. Costumeiramente, esse
processo ¢ traduzido por “competéncias” (STENICO & ADAM, 2016, p. 241).

Esse capitalismo flexivel, ou acumulagdo flexivel, também resultou na revisdo de
praticas e modelos educacionais. Assim, durante toda a década de 1970, o termo qualificacéo
foi utilizado em contraponto a no¢do de competéncias. Conforme salienta Ronaldo Araujo
(2000, p. 56), o termo qualificacdo comegou a ser considerado inadequado “[...] sob o
argumento de que esta teria se tornado incapaz de dar conta da nova realidade, caracterizada
pelo trabalho flexivel.” Marise Ramos também esclarece a diferenca entre qualificacdo e

Pedagogia das Competéncias.

(...) a nocdo de competéncia ndo substitui ou supera o conceito de qualificacdo. Antes ela o
nega e o afirma simultaneamente, por negar algumas de suas dimensdes e afirmar outras. Esta
também € a razdo de ndo concordarmos com a proposta de que a nogdo de competéncia
atualizaria o conceito de qualificacdo porque, se assim ocorresse, ndo se justificaria a
emergéncia de um novo signo. (...). Mas a nocdo de competéncia ndo somente se apresenta
como um novo signo, como também possui significados diferentes aos do conceito de
qualificagdo (RAMOS, 2006, p. 41).

19 Toyotismo, ou acumulacdo flexivel, é um modo de producéo que sucedeu o Fordismo a partir da década de
1970. O Toyotismo é caracterizado por romper com o padrdo fordista de producdo em massa, que se destacava
pela estocagem méxima de matérias-primas e de produtos maquinofaturados. Com esse novo modo de producéo,
a fabricacdo passou a ndo prezar mais pela quantidade, mas pela eficiéncia: produz-se dentro dos padrBes para
atender ao mercado consumidor, ou seja, a produgdo varia de acordo com a demanda. Ao contrario do fordismo,
em que um trabalhador realizava somente uma Unica fungdo, agora um mesmo trabalhador é responsavel por
fungdes diversas, executando-as conforme as necessidades da empresa. Em razdo dessa flexibilidade, o
toyotismo passou a ser chamado também de acumulacdo flexivel. https://brasilescola.uol.com.br/geografia/
toyotismo-acumulacao-flexivel.htm


https://brasilescola.uol.com.br/
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Outrossim, Maria Tereza Leme Fleury e Afonso Fleury (2001) afirmam que a
qualificacdo é definida pelos requisitos associados ao cargo e que podem ser classificados e
certificados pelo sistema educacional. Verifica-se que nesta pesquisa temos a analise das
portarias de incentivo a qualificacdo, que séo certificadas pelo sistema formal de ensino,
conforme a categoria de cada cargo publico analisado. Como também foram analisadas as
capacitacOes, que sdo pensadas e estruturadas para ampliar as competéncias dos servidores
publicos em questao.

Contudo, o debate sobre a Pedagogia das Competéncias hoje é bastante extenso e
guarda suas polémicas. Diversos autores nacionais e internacionais, nas ultimas décadas, vém
dedicando-se ao estudo das competéncias tanto no campo educacional como no mundo do
trabalho. Entre os principais autores que se dedicam ao estudo desse tema, escolhemos para
esta dissertacdo os conceitos de Philippe Perrenoud, Philippe Zarifian e Marise Nogueira
Ramos.

O socidlogo francés Philippe Perrenoud é conhecido mundialmente por defender o
desenvolvimento das competéncias no setor educacional, principalmente desde o ensino
basico, e por apresentar um estudo voltado para as competéncias essenciais para a profissao

docente. Perrenoud define competéncia da seguinte maneira:

Uma capacidade de agir eficazmente em um determinado tipo de situacdo, apoiada
em conhecimentos, mas sem limitar-se a eles. Para enfrentar uma situacdo da melhor
maneira possivel, deve-se, via de regra, por em agcdo e em sinergia varios recursos
cognitivos complementares, entre os quais estdo os conhecimentos (PERRENOUD,
1999, p. 07).

Segundo Perrenoud (1999), a abordagem por competéncias utiliza o conhecimento, o
mesmo que é exigido nas mais diversas praticas humanas, tanto de forma profunda quanto
superficial, sendo que esse conhecimento é proveniente da experiéncia pessoal do individuo,
do senso comum, da cultura ou mesmo da pesquisa tecnoldgica ou cientifica. Esses mesmos
conhecimentos sdo tidos como recursos a serem mobilizados pelo individuo diante de uma
situacdo, ou para resolverem situagcdes-problema, ou preparar para tomar decisdes mediante as
mais diversas situacdes cotidianas. Contudo “s6 valem quando disponiveis no momento certo
e quando conseguem ‘entrar em sintonia’ com a situagdo” (PERRENOUD, 1999, p. 53).

Ademais, com as constantes transformacodes vividas pelas sociedades contemporaneas,
sejam em termos culturais, tecnoldgicos, sociais e politicos, o pensamento de Perrenoud é de
gue a escola deveria se adequar a abordagem por competéncias em seus curriculos, deveria

aderir a transposicao didatica de contetudos apoiada em situacOes reais da vida e apoiar uma
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formacdo dos docentes, bem como atender as exigéncias e transformacdes do mercado de
trabalho ao exigir trabalhadores mais preparados para as atividades laborais.
Como o mundo do trabalho apropriou-se da nocdo de competéncia, a escola estaria
seguindo seus passos, sob o pretexto de modernizar-se e de inserir-se na corrente dos
valores da economia de mercado, como gestdo dos recursos humanos, busca da
qualidade total, valorizacdo da exceléncia, exigéncia de uma maior mobilidade dos
trabalhadores e da organizagéo do trabalho (PERRENOUD, 1999, p. 12).
Segundo Perrenoud (1999), o incentivo ao desenvolvimento das competéncias desde
a escola deve estar continuamente relacionado aos saberes formais e a sua pratica alicercada
em situacdes reais, exigindo, assim, a necessidade de novas competéncias a serem adquiridas,
sendo que “em todas as esferas da existéncia, no trabalho e fora dele, insiste-se nas novas
condutas, nos novos desempenhos e, portanto, nas novas competéncias” (PERRENOUD,
1999, p.32).

Outrossim, Juliana Campregher Pasqualini ¢ Fernando Ramalho Martins (2008)
manifestam opinido divergente da abordagem das competéncias no campo educacional
defendidas por Perrenoud. Os autores citados salientam que a abordagem das competéncias ¢
meramente idealizada para atender as novas demandas de mercado, sendo caracterizada sua
abordagem pedagdgica como meramente de carater temporario em consonancia com 0 novo

mundo do trabalho forjado pelo capitalismo flexivel. Assim:

A abordagem das competéncias ndo se encontra presente apenas na obra de
Perrenoud e ndo se restringe ao campo da educagdo. Esse discurso encontra-se
fortemente enraizado e difundido no mundo organizacional. Assim, a abordagem das
competéncias parece ser uma proposta pedagdgica com evidentes aproximagdes as
demandas do mundo do trabalho contemporaneo (PASQUALINI & MARTINS,
2008, p. 09).

A critica ¢ complementada:

A obra de Perrenoud sustenta-se em uma visao liberal de homem e de sociedade e
que sua abordagem pedagodgica se encontra estreitamente vinculada as demandas
atuais do processo produtivo capitalista, conquanto nenhuma dessas caracteristicas
seja assumida explicitamente pelo autor (PASQUALINI & MARTINS, 2008, p. 14).

Outro socidlogo que desde a década de 80 tem se preocupado em estudar as
competéncias e sua relagdo no mercado de trabalho, tem sido o francés Philippe Zarifian. Seus
estudos estdo intrinsecamente ligados a organizacdo do trabalho. A definicdo de competéncia
apresentada por Zarifian (2001, 2003) ¢ de carater multidimensional, pois apresenta trés

fatores fundamentais para sua constituicao.
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A primeira dimensdo estabelece que competéncia ¢ a tomada de iniciativa e o “assumir
responsabilidade” do individuo diante de situacdes profissionais com as quais se depara.
Neste conceito deparamos com um envolvimento pessoal do individuo ao iniciar uma agao e
se envolver com um evento™, contudo esse envolvimento acarreta uma responsabilidade que ¢
a “contrapartida da autonomia e da descentralizagdo das tomadas de decisao” (ZARIFIAN,
2001, p.70).

A segunda dimensdao estabelece que competéncia ¢ o entendimento pratico de
determinadas situagdes que, por sua vez, se apoiam em conhecimentos adquiridos noutros
momentos. Esse entendimento pratico acaba por transformar os conhecimentos do individuo,
fendmenos que aceleram e aumentam a medida que houver situagdes diferenciadas a
enfrentar. Quanto mais situagdes existirem a enfrentar ¢ mais variadas elas forem, mais as
competéncias dos individuos sdo acionadas e remodeladas. Portanto o entendimento pratico
aqui estabelecido se refere a dimensdo cognitiva e a dimensdo compreensiva, que ¢ aquela que
interpreta comportamentos humanos a luz das vivéncias humanas, da cultura ou mesmo dos
costumes. Os conhecimentos adquiridos e incorporados sdo mobilizados de maneira reflexiva

conforme a gradacdo de eventos.

Quanto maior for a diversidade das situagdes, mais intensamente serdo modificados
os conhecimentos; aqui fazemos mengdo a uma descoberta importante da psicologia
cognitiva. O individuo aprende melhor e mais rapido na medida em que deve fazer
face de situagdes variadas. A repetigdo da desestabilizagdo de esquemas cognitivos
adquiridos (acomodados) permite-lhe estar aberto a aprendizagem do novo
(ZARIFIAN, 2001, p. 73).

A terceira e ultima dimensdo estabelecida por Zarifian (2001) para a definicao de
competéncia ¢ definida como sendo uma faculdade de mobilizar redes de atores em torno das
mesmas situagdes. E a faculdade de fazer com que esses atores compartilhem as implicagdes
de suas acdes, ¢ fazé-los assumir areas de corresponsabilidade. Verifica-se a participagao do
coletivo tanto nos atores quanto no compartilhamento das responsabilidades de uma equipe.
Salienta Zarifian (2001, p. 76) que “uma das caracteristicas mais interessantes e inovadoras da
logica competéncia reside, justamente, no fato de ela associar responsabilidade pessoal e co-
responsabilidade.”

Dos estudos realizados por Zarifian, sobretudo aqueles que se debrugam sobre os
efeitos das competéncias profissionais sobre os desempenhos produtivos, encontra-se

referéncia a competéncia individual e competéncia coletiva (ZARIFIAN, 2001, 2003). Da

1 para Zarifian, o evento “é alguma coisa que sobrevém de maneira parcialmente imprevista, nio programada,
mas de importancia para o sucesso da atividade produtiva. O individuo deve confrontar o evento, deve resolver
os problemas que revela ou que gera”. (Zarifian, 2001, p. 4l)
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geracdo de tedricos que trabalharam com o conceito de competéncias ele € o tinico que aborda
as categorias de competéncias individuais e coletivas. Suas defini¢des para essas categorias
sao coincidentes com aquelas encontradas no Decreto, afora a grande difusdo que seu trabalho
teve no Brasil, inclusive, com tradugdes para a Lingua Portuguesa. Portanto tudo leva a crer
que foi seu trabalho que influenciou a introdugdo das categorias supracitadas no referido
decreto.

Para Zarifian a competéncia individual € inerente ao particular, ao singular, ao mais
intrinseco do ser humano, sendo construida em seu percurso educativo ou profissional, sendo
produto de variados conhecimentos e experiéncias adquiridos ao longo da vida. Ao se referir
ao individuo e a sua “esséncia”, Zarifian utiliza o termo “alquimia” para explicar as diversas
competéncias unicas de cada ser humano que passam a compor sua formagao e, segundo o
autor, “ele as combina em si mesmo segundo uma alquimia que ¢ muito dificil decodificar”
(ZARIFIAN, 2001, p. 115).

A competéncia coletiva € apresentada como aquela que surge em uma equipe ou rede
de trabalho e ¢ obtida pela aglutinagdo e, as vezes, até potencializagdo das competéncias
individuais para que se possa atingir um objetivo de um determinado grupo ou instituicao.
Sendo assim “[...] mais do que a soma das competéncias individuais. Isso se explica
plenamente pelos efeitos de sinergia entre essas competéncias e pelas interagdes sociais
ativadas no seio do grupo” (ZARIFIAN, 2001, p. 116).

J4 a estudiosa brasileira Marise Nogueira Ramos defende uma releitura da chamada
Pedagogia das Competéncias. Ela se contrapde ao modelo da competéncia que esta atrelado
ao capital. A autora defende que a no¢ao de competéncia necessita reconstruir seu significado
de acordo com a realidade brasileira. Também defende uma pedagogia contra hegemdnica
(antipedagogia das competéncias) que objetiva resgatar o trabalho como principio educativo e
uma educacao omnilateral, ou seja, uma formagao integral.

Assim, a autora enfatiza que “o horizonte educativo a ser perseguido deve ter a
formag¢ao omnilateral dos individuos como propdsito €tico-politico e deve construir-se como

realidade na forma da Escola Unitaria'®” RAMOS, 2006, p.23). Afirma também que a
p q

12 Concepcéo de educacdo e organizacdo escolar sistematizada por Antonio Gramsci (1891-1937). Tem como
base o trabalho como principio educativo, ou seja, a recuperagdo da relagdo entre trabalho e formacdo humana
estabelecendo uma firme postura contra a visdo instrumental do trabalho. Tem como pressuposto a necessidade
de uma formagdo humanista tendo em vista o desenvolvimento da omnilateralidade dos individuos com acesso a
cultura geral, ao conhecimento cientifico, ao desenvolvimento da estética e da arte, ao desabrochar do vigor
fisico. Possui carater publico, gratuito e obrigatorio da escola. Fonte: ARANHA, Antdnia. Escola Unitéria. In
FIDALGO, Fernando; MACHADO, Lucilia. Dicionéario da Educagdo Profissional. Belo Horizonte: UFMG,
NETE, 2000.
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ressignificagdo da no¢do de competéncia perpassa pelo “sentido de valorizar as
potencialidades humanas como meio de transformagdo dessa realidade e ndo de simples
adaptacdo a ela” (RAMOS, 2006, p. 170). E neste sentido que um dos seus principais livros
se intitula: 4 Pedagogia das Competéncias: autonomia ou adapta¢do? O subtitulo da obra
enfatiza que a categoria das competéncias durante décadas esteve a servigo de uma formacgao
destinada apenas ao mercado, ao capital, dito acumulagdo flexivel, e ignorava um projeto de
formagdo autonoma e integral dos trabalhadores.

Assim, Ramos (2006) conclui seu pensamento afirmando que a nogao de competéncia
¢ limitada no que tange a formagdo humana, “da mesma forma como a ideologia que busca
conferir legitimidade aos novos padroes de acumulagdo do capital e de relagoes sociais tem
seu limite na constru¢do de uma concep¢do de mundo transformadora” (RAMOS, 2006,
p.304).

A autora ndo chega a descartar a Pedagogia das Competéncias, inclusive ela
reconhece alguns aspectos positivos. Contudo ela deixa bem claro que tal projeto educacional
promove mais a adapta¢do do que a autonomia dos trabalhadores.

Assim, com base no estudo da literatura disponivel, ¢ possivel identificar que as
propostas de capacitagdo centradas na Pedagogia das Competéncias deparam limitacdes
conceituais € mesmo estruturais. Situacao existente na PNDP e que a anélise tnica e exclusiva
da legislagdo nao pode revelar. Enfim, as chamadas capacita¢des inclinam-se, entdo, para a

adaptagdo e as qualificagdes, por outro lado, tenderiam & autonomia.
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PNDP: FORMACAO CONTINUADA NO SERVICO PUBLICO
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2.1 Servig¢o Publico no Brasil

O Servico Publico, outrora denominado no Brasil de Funcionalismo Publico, séo as
pessoas responsaveis pela materializacdo junto da populacdo de servigos estatais variados,
salde, educacdo, cobranca de impostos, punicdo, policiamento, entre outros. Esses servicos
variaram muito ao longo da histéria de formatos e intensidade, sempre acompanhando as

mudancas histdricas vividas pelo proprio Estado.

Desde as suas origens, a histéria dos Estados é caracterizada por uma ldgica de
expansdo de seus campos de intervencdo. E uma tendéncia importante que se
observa em longuissima duracdo. Incialmente, o Estado se afirmou através de suas
fungdes chamadas régias (justica, policia e exército). Sdo fungdes exercidas em
periodos de graves conflitos — guerra entre Estados, violéncias internas, com
possibilidade de tomar a forma de guerra civil — que permitiram ao Estado afirmar-
se como uma entidade politica a partir dos séculos XIIl e XIV. Até hoje (essas
funcBes ditas régias) permanecem centrais; o que mudou foram as modalidades de
exercicio (DORTIER, 2010, p. 178).

Assim os estudiosos ressaltam que no final da Idade Média a figura do Estado passou
por inumeras transformacdes, dando origem ao Estado Moderno, dito Estado-Nacéo.

Na origem do Estado Moderno que emerge na Franc¢a, na Inglaterra e na Espanha (e
também em Portugal), a partir do século X1V, existem, evidentemente, afirmagéo de
uma autoridade politica centralizada e também o desenvolvimento de uma
administracdo (DORTIER, 2010, P.178).

Deste modo ao longo do periodo moderno o Estado ganha complexidade e
gradualmente assume novas fungdes. O aparelho estatal cresce e se complexifica para atender
cada vez mais as demandas que vao surgindo. Por exemplo, a partir do século XIX, na Europa
incialmente, inicia-se a construcdo dos sistemas publicos de ensino, que passaram a demandar

setores proprios e especializados da Administracdo Publica.

[...] (O Estado) diz respeito ao sistema institucional com o qual as comunidades
modernas administram, moderam, regulam e dirigem os interesses, interpelando as
demandas, as pulsdes e os carecimentos de seus integrantes, grupos, classes ou
individuos. Trata-se, aqui, do Estado como instrumento de governo, gestdo e
organizacdo, um aparato administrativo e um sistema de intervenc@es, um fator de
racionalizagdo e um instrumento de animacdo e execu¢do (NOGUEIRA, 2018,
p.324).

Ressalta-se aqui a questdo do Estado Moderno, o que ndo significa ignorar que desde o
mundo antigo as antigas civilizagdes de Egito e Mesopotamia, por exemplo, j& dispunham de
funcionarios reais, soldados, escribas, cobradores de impostos, entre outros. De certa forma
eles eram trabalhadores estatais, mas ndo servidores publicos no sentido moderno. Estes eram

mais identificados com os reis do que com a populagéo e a nacéo.
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Assim, historicamente, o Servigo Publico no sentido atual se originou oficial e
juridicamente na Franca, no inicio do século XIX, conforme nos informa Regina Coeli Aratjo
Negreiros (2014). A autora relata que, apdés o eminente desenvolvimento economico da
Revolucao Industrial, diversos servigos publicos precisaram ser prestados e gerenciados pelo
Estado, tais como linhas férreas, telégrafos, telefones, distribuicdo de 4agua e energia,
caracterizando o que ficou conhecido como modelo francés de servigo publico prestado a
sociedade.

Neste quesito o Brasil acompanhou o Ocidente. Na época colonial, a Coroa Portuguesa
enviava e instaurava na coldnia brasileira seus funciondrios que trabalhavam em fungdes
designadas pelo rei. A principal delas era o fisco.

Com a instalagdo da Familia Real em 1808, no Rio de Janeiro, surgiu a necessidade de
estruturacdo de um corpo estatal mais arrojado para, principalmente, “acomodar a todos que
haviam feito o sacrificio de acompanhar sua alteza real, iniciando, assim, a distribuicdo de
cargos como forma de comprometimento e gratidao” (NEGREIROS, 2014, p. 4). Instituigdes
como a Biblioteca Nacional, a Academia de Belas Artes e Banco do Brasil foram criadas
nessa época. Novos organismos que demandavam funciondrios para sua operacionalizacao.

Assim, Dom Jodo iniciou a distribuicdo de cargos e honrarias entre os membros da
corte para ocupagdo de postos na administracdo estatal, o que exacerbou claramente o
clientelismo e nepotismo nesse periodo da historia brasileira.

Faoro (2008) nos apresenta os critérios de escolha para aqueles que deveriam ocupar
os cargos publicos a época do Brasil Colonia; de fato se resumiam a um publico seleto e
pertencente a nobreza. Assim:

O cargo publico em sentido amplo, a comissdo do rei, transforma o titular em
portador de autoridade. Confere-lhe a marca de nobreza, por um fendmeno de
interpretag@o inversa de valores. Como o emprego publico era, ainda no século XVI,
atributo do nobre de sangue ou do cortesdo criado nas dobras do manto real, o
exercicio do cargo infunde o acatamento aristocratico aos suditos. Para a investidura

em muitas fung¢des publicas era condi¢do essencial que o candidato fosse ‘homem
fidalgo, de limpo sangue’ ou de ‘boa linhagem’ (FAORO, 2008, p. 202).

Essa préatica de barganha de cargos publicos ou clientelismo, que foi tdo disseminada
na classe politica brasileira, estendeu-se por longos anos em nossa histéria. Somente com a
Constituicdo de 1934, ja quase 130 anos ap6s o periodo joanino, tivemos na legislacdo a
admissdo no servico publico por processo seletivo, concurso publico. Essa mesma
constituicdo também determinou a criacdo de um Estatuto dos Funcionérios Publicos, o qual

foi concretizado posteriormente. Dizia:
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Art. 170. O poder legislativo votara o Estatuto dos Funcionarios Publicos,
obedecendo as seguintes normas, desde ja em vigor: 81°. O quadro dos funcionérios
publicos compreendera todos 0s que exercam cargos publicos, seja qual for a forma
do pagamento; 82°. A primeira investidura nos postos de carreira das reparticoes
administrativas, e nos demais que a lei determinar, efetuar-se-a depois de exame de
sanidade e concurso de provas e titulos; [...] (BRASIL, 1934) (grifo da autora).

Portanto a introducdo dos concursos publicos veio afastar a pratica outrora comum e
insalubre de compor os quadros do Estado via clientelismo e nepotismo. A constituicdo de
1934 teve vida curta, sendo substituida em 1937 pela Polaca, a constituicdo outorgada pela
ditadura do Estado Novo imposta ao pais por Getulio Vargas. Contudo o Estatuto dos
Funcionarios Pablicos foi editado em 1939, atendendo, na época, aos preceitos de ampliacéo
da maquina estatal e sua modernizacao e atualizacéo.

Posteriormente, inimeras leis foram sendo instituidas para valorizar a categoria dos
servidores publicos e dotar a administracdo publica de instrumentos necessarios a consecucao
de seus objetivos.

Todo esse aparato construido desde a Era Vargas até avancada na década de 1970,
constituiu-se o que ficou conhecido como Estado do Bem-Estar social, expressdo genérica,
mas que aqui significa uma méaquina estatal fornecedora de amplos servicos publicos e gerida
predominantemente pelos postulados da administragdo burocratica.

Isso ndo significa que a luz da época a administracdo publica fosse inteiramente
identificada com lentiddo, ineficiéncia, incompeténcia e outros adjetivos do género.
Obviamente o clima autoritario das duas ditaduras vividas neste periodo refletia-se no servico
publico, que, ndo raras vezes, acabava reproduzindo tal padrdo de comportamento.
Recorrentes também neste periodo foram as praticas autoritarias de agentes politicos ao
lidarem com os servidores publicos.

Foi neste cenério e nesta época que se iniciou um processo de modernizacdo do Estado
Brasileiro, que ficou conhecido como Nova Administracéo Publica.

2.2 A Nova Administracio Publica

A chamada Nova Administragdo Publica surgiu no Brasil no decorrer da década de
1990. De modo geral, pode-se dizer que foi uma incorporagdo pela Administracdo Publica de
praticas, conceitos e critérios originados no setor privado. Dessa forma fala-se de uma
reforma do Estado, reforma da Administragdo Publica, que foi repensada e reestruturada a

partir de experiéncias vindas do mundo corporativo. Na literatura cientifica, geralmente se
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refere a essa reestruturacao estatal como Reforma Gerencial, Nova Gestao Publica, entre
outros termos assemelhados.

Assim, Nova Gestao Publica (NGP), New Public Management (NPM) ou Nueva
Gestion Publica ou Nueva Gerencia Publica (NGP) ou Nuevo Manejo Publico (NMP) sao
denominagdes recebidas em diferentes paises, os quais realizaram reformas de Estado, a partir
da década de 1970, que foram estruturadas e influenciadas pela corrente gerencialista do
pensamento administrativo.

Apo6s o fim da Segunda Guerra Mundial, prevalecia de modo geral no mundo, um
modelo de Estado mais intervencionista e participativo da vida social e econdmica. Esse
modelo, genericamente referido como Estado do Bem-Estar Social, se tornou predominante
no mundo a partir da Crise de 1929, embora suas origens remontem a Alemanha do século
XIX. Essa predominancia se estendera até o inicio da década de 1970 com relativa robustez.
Nesse modelo, o Estado possuia forte intervengdo na sociedade tanto na esfera economica,
quanto na social. Neste periodo, o Estado assume diversas tarefas como saude, educacao,
previdéncia, assistencialismo, transporte, habitacdo, bem como a regulacdo de sua propria
gestdo (JUNQUILHO, 2010).

Como ¢ sabido, esse Estado do Bem-Estar Social entrou em crise a partir da década de
1970, situagdo bastante agravada com a Crise do Petréleo de 1973. A partir dai, o Estado
intervencionista foi colocado em questionamento (JUNQUILHO, 2010). Assistiu-se a partir
deste momento, na economia e na politica, ao ressurgimento de novo liberalismo, critico do
Estado, que ficou genericamente conhecido como Neoliberalismo.

O Neoliberalismo influenciou politicas econdmicas e sociais. Passou a professar a
diminui¢do do tamanho do Estado e a necessidade dos servigos publicos se pautarem por
critérios novos, antes inutilizados na época do Estado Burocratico, como a eficiéncia, eficacia
e efetividade.

Paises como Inglaterra, impulsionada por Margareth Thatcher, e Estados Unidos no
governo de Bill Clinton foram os primeiros a realizar as reformas administrativas em seus
governos (STEGER; ROY, 2013). Posteriormente, tais reformas se espalharam para outros
paises como Nova Zelandia, Austrdlia, Suécia, Franca, Itdlia, México e para paises da
América Latina como Argentina, Chile e Brasil, apresentando peculiaridades tipicas
(BRESSER-PEREIRA, 1998: 2006).

No Brasil, as ideias neoliberais encontraram acolhidas entusiasmadas por alguns

setores e criticas e resisténcias de outros segmentos. Um dos motivos que lhe valeram
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oposicdo foi a ideia de desmontar as politicas sociais, num pais onde as desigualdades sociais
e econdmicas, subsistem desde o periodo colonial.

O debate sobre a mudanga de configuragdo do Estado no Brasil ¢ antigo. O pais ja
havia atravessado, noutras épocas, reconfiguragdes estatais. Desde a época colonial até o
inicio da Primeira Republica, passando pela época imperial, prevaleceu no Brasil o que se
convencionou chamar de Estado Patrimonialista.

O patrimonialismo foi um modelo administrativo do Estado brasileiro cujas origens
remontam ao periodo Brasil colonia. Nesse modelo, a res publica nao era diferenciada da res
principis, isto €, o bem publico e o bem particular s3o dominios de um mesmo “soberano”.
Por conseguinte, o bem publico torna-se uma extensdo dos bens particulares. Também o
clientelismo ¢ caracteristico desse periodo € uma pratica comum nesse modelo, ocorrendo o
favorecimento de cargos e de favores para uma clientela privilegiada. Assim, define o

historiador Raymundo Faoro quanto as praticas patrimonialistas:

A propriedade do rei — suas terras e seus tesouros — se confundem nos seus aspectos
publico e particular. Rendas e despesas se aplicam, sem discriminagdo normativa
prévia, nos gastos de familia ou em bens e servicos de utilidade geral (FAORO,
2008, p.23).

O rei, na verdade, era o senhor de tudo — tudo hauria dele a legitimidade para existir
-, como expressdo de sua autoridade incontestavel, bebida vorazmente da tradigdo
visigotica e do sistema militar (FAORO, 2008, p. 23).

O patrimonialismo deixou marcas profundas na sociedade brasileira, na mentalidade e
na cultura. Rangos de suas praticas subsistem até a atualidade. A partir da década de 1930, o
governo Vargas procurou superar parte dessas praticas patrimonialistas, ainda que a custa da
edificac¢do de extenso periodo ditatorial da historia brasileira.

Uma das criticas a perpetuagdo das praticas patrimonialistas nos € apresentada por
Raymundo Faoro (2008), em sua obra Os donos do poder: formagdo do patronato politico

brasileiro, em que expressa sua opinido, aventando que, mesmo com a burocracia, ainda

permanecia resquicios do patrimonialismo:

Neste transito do agente patrimonial para o funcionario burocratico, apesar dos
minudentes regimentos régios, a competéncia das sombras ou imagens do soberano
se alarga nas omissoes dos regulamentos e, sobretudo, na intensidade do governo.
[...] a objetividade, a impessoalidade das relagdes entre sudito e autoridade, com os
vinculos racionais de competéncias limitadas e controles hierarquicos, sera obra do
futuro; do distante e incerto futuro. Agora, o sistema é o de manda quem pode e
obedece quem tem juizo, aberto o acesso ao apelo retificador do rei somente aos
poderosos. (FAORO, 2008, p. 198).
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O Estado Burocratico procurava regulamentar o funcionamento da chamada méquina
estatal a partir de regras impessoais, processos administrativos preestabelecidos,
impessoalidade, profissionalizacdo do servidor publico, cultura de carreiras publicas,
hierarquia funcional, equidade, formalismo, ou seja, o poder racional-legal, conforme Max
Weber. A ideia era que o Estado Burocratico combatesse o nepotismo € a corrupgao
(BRESSER-PEREIRA, 2006).

O periodo getulista foi marcado por contradi¢des. Por exemplo, em 1936, criou-se o
DASP® com o objetivo de realizar o aperfeigoamento administrativo do Estado Brasileiro.
Esse orgdo pretendia colocar em pratica no Brasil os postulados dos principios do mérito
profissional, conforme preconizado por Max Weber. Em compensagdo, no ano seguinte,
Getulio Vargas fecha o Congresso Nacional e instala a ditadura do Estado Novo que vigora de
1937 a 1945.

O governo getulista e o periodo logo a seguir, chamado Republica Democratica-
Populista, realizaram avancos na melhoria ¢ ampliagdo das fungdes estatais, contudo
guardaram também retrocessos patrimonialistas. O governo JK caracterizou-se por tentativas
do que ficou conhecido como modernizacdo administrativa, contudo, no geral, o Estado
brasileiro continuou um misto de modelos: patrimonialista e burocratico. Portanto, ¢ preciso
frisar que no Brasil a implantacdo do Estado Burocratico nunca ultrapassou por completo as
herancas patrimonialistas (BRESSER-PEREIRA, 2006).

O Estado Burocrético, portanto, configurou-se como a correspondéncia, em ambito
administrativo, do Estado do Bem-Estar Social. No inicio da década de 1970, com a crise do
Estado do Bem-Estar Social, o modelo burocratico também enfrentou criticas e passou a ser
alvo de remodelagdes. E nesse cenario que comega as discussdes, tanto na Europa e Estados
Unidos, quanto na América Latina, sobre o gerencialismo, ou Estado Gerencial como

substituto do Estado Burocratico.

¥ O Departamento Administrativo do Servico Pablico (DASP) foi um 6rgdo criado em 30 de junho de 1938,
pelo governo de Getdlio Vargas, por meio do Decreto-Lei 579, sendo subordinado diretamente ao Presidente da
Republica. Tinha como objetivo aprofundar a reforma administrativa destinada a organizar e a racionalizar o
servigco publico no pais, sendo coerente com os principios do Estado Novo. Pretendia assim estabelecer uma
maior integracdo entre os diversos setores da administracdo publica e promover a selecdo e aperfeigoamento do
pessoal administrativo por meio da adogdo do sistema de mérito. Entre as atribui¢des do DASP estavam
previstas também a elaboracdo da proposta do orgamento federal e a fiscalizagdo orcamentaria. Em 1986 com o
decreto n° 93.211, de 3 de setembro de 1986, 0 érgdo é extinto e substituido pela Secretaria da Administracéo
Pablica da Presidéncia da Republica - SEDAP. Fonte: https://cpdoc.fgv.br/producao/dossies/ AEraVargasl/
anos37-45/PoliticaAdministracao/DASP.


https://cpdoc.fgv.br/producao/dossies/
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Assim, as propostas da Nova Administragdo Publica adotaram um modelo gerencial
em oposi¢ao ao modelo burocratico. No Brasil foi a partir da década de 1990 que se acentuam
essas mudancas e reformas.

Data de 1995 no governo de Fernando Henrique Cardoso (1995-1998) a criagdo do
Ministério da Administragao e Reforma do Estado, o MARE, que tinha, no jargdo jornalistico
da época, status de superministério, conduzido pelo economista Luis Carlos Bresser Pereira.
Nessa ocasiao foi elaborado o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado, que define os

objetivos e estabelece as diretrizes para a reforma da administragao publica brasileira.

No ato de criagdo do MARE, foi-lhe atribuida a responsabilidade de formular
politicas, para a reforma do Estado, reforma administrativa, modernizag@o da gestéo,
promocdo da qualidade no servigo publico (LIMA JUNIOR, 1998, p.18).

A reforma do MARE teve como diretriz o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado (PDRAE) e a Nova Administracdo Publica teve como premissa ou divulgacdo a
expressao “o cidaddo como contribuinte de impostos e como cliente dos seus servigos” e
procurava caracterizar o periodo da administracdo como “uma administracdo publica
gerencial voltada para o interesse publico” (PDRAE, 1995, p. 17), tendo como fundamento a
“eficiéncia dos servigos prestados a milhares sendo milhdes de cidaddos” (PDRAE, 1995, p.
43).

Os objetivos norteadores da reforma seriam principalmente o aumento da
governabilidade, a reducéo dos gastos publicos e a melhoria da eficiéncia no servigo publico.
Entretanto, detectamos no Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE)
palavras utilizadas com frequéncia na reforma administrativa como profissionalizagéo,
capacitacdo permanente, treinamento sistematico, motivacdo, controle por resultados,
eficiéncia e gestdo que se tornaram frequentes nas legislacdes e em decretos nos anos
subsequentes a reforma. A busca da eficiéncia foi tdo relevante para a Nova Administracdo
Publica que a Constituicdo Federal de 1988 teve seu Art.37 alterado pela Emenda
Constitucional n® 19/1998 para que o principio da eficiéncia constasse na Carta Magna.

Aqui é importante ressaltar que a Nova Administracdo Publica, apesar de ter inovado
em inumeros aspectos, ndo representou um rompimento radical com o modelo burocratico que
predominava anteriormente na gestdo do Estado brasileiro. Inclusive, algumas caracteristicas

do modelo burocréatico foram ampliadas e redimensionadas, conforme Junquilho nos ensina.

Na proposta da Administragdo Publica Gerencial passavam a prevalecer, entdo,
valores vinculados & qualidade, a eficiéncia e a eficicia dos servigos publicos e a
busca pelo estabelecimento de uma cultura gerencial em distingdo a cultura
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burocratica nas organizagBes publicas. Ainda assim, ndo se tratava de negar
totalmente os principios do modelo burocratico, preservando deles o interesse
publico, os sistemas de méritos e de carreiras estruturadas de funcionalismo, a
avaliacdo de desempenho e a formacéo continuada de pessoal (JUNQUILHO, 2010,
p.141).

Com a insercdo do principio de eficiéncia na Constituicdo Federal de 1988, pela
Emenda Constitucional n° 19/1998, a definicdo de eficiéncia passou a estar associada a
economia, a auséncia de desperdicios, a resultados praticos e principalmente a qualidade dos

servigos prestados pela administracdo publica a sociedade:

Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. [...] (BRASIL,
1988) — grifo do autor.

Segundo Bresser-Pereira (1996), o papel do servidor, enquanto agente de execucéo da
gestdo publica e responsavel direto pela relacdo do Estado com a populacdo, precisa ser
redefinido para a melhoria na prestacdo dos servicos ofertados. Assim, o Servidor Publico
Federal, como principal representante do poder publico perante a sociedade, tem a partir da
Constituicdo de 1988 inumeras legislacdes voltadas para o seu desenvolvimento permanente
que foram criadas com o objetivo de possibilitar um desempenho mais eficiente e eficaz na
prestacdo de servicos perante a instituicdo de trabalho e, por consequéncia, revertido a
sociedade. Para isso, para motivar os servidores publicos, foram criados incentivos
financeiros mediante a participacdo em cursos e acles voltados para sua capacitacdo
profissional e qualificacdo, as quais também proporcionam ao servidor uma progressdo em
sua carreira profissional.

S&o relevantes para essa pesquisa e para embasamento legal as legislacbes que
emergiram apds 1990 e que significativamente estdo associadas a consolidacdo da carreira do
servidor publico federal e a contextualizacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal. Inicialmente com a Lei n° 8.112/90 foi instituido o Regime Juridico Unico dos
Servidores Publicos Civis da Unido — conhecida como a Lei do Servidor Publico Federal; a
Lei n° 11.091/2005 estruturou o Plano de Carreira dos cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo; o Decreto n° 5.824/2006, que estabeleceu os procedimentos para a concessao do
Incentivo a Qualificacdo e para a efetivagdo do enquadramento por nivel de capacitacdo dos
servidores Técnico-Administrativos em Educagdo; o Decreto n® 5.825/2006, que fixou as
diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos integrantes dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo e, finalmente, o Decreto n® 5.707/2006, que instituiu a Politica

e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal na Administragdo Publica Federal.
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Um ponto importante a destacar neste momento séo a introdugdo dos conceitos de
eficécia e efetividade. Hoje esses conceitos sdo correntes no servigo publico, contudo eles ndo

constam da Constituicdo Federal.

Compreende-se por eficacia a capacidade que uma atividade tem para produzir
efeitos desejados ou para atingir resultados esperados. Eficiéncia, por sua vez, indica
o grau de esforco empregado para produzir efeitos ou atingir resultados. E eficiente
toda acdo que consegue produzir o maximo de resultados com o minimo de esforgo
despendido. Ja a efetividade refere-se a algo que se traduz por seus efeitos ou por
acOes concretas (DUARTE, 2000, p.140).

Assim, foi neste contexto e cenério que se desenharam, no ano de 2006, as condi¢oes
para a implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, fruto do
entrecruzamento do modelo burocratico e gerencialista, numa época em que a Nova

Administracdo Publica ja estava consolidada no Brasil.

2.3 Historico da PNDP

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) ¢ destinada unica e
exclusivamente a categoria dos servidores publicos federais da administragdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, ndo se aplicando assim as demais relagdes de trabalho
existentes na sociedade. Conforme estabelecido na legisla¢do, servidor € a pessoa legalmente
investida em cargo publico™.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) foi instituida pelo
Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, e tem como objetivo estruturar uma politica de
capacitacdo e qualificacdo permanente dos servidores publicos federais no Brasil. Esse
decreto foi editado no final do primeiro mandato do entdo presidente da republica Luiz Inéacio
Lula da Silva.

Esse decreto regulamentou a Lei Federal n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que é a
lei geral do servico publico civil da Unifo, ou Regime Juridico Unico (RJU). Essa lei
estabelece o regime de todos os servidores publicos federal civis, ou seja, trabalhadores da
administracdo direta, autarquica e fundacional, e é muito utilizada, sendo tradicionalmente
apelidada de Carta Magna do servico publico federal. Essa lei revogou o antigo Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis de 1952 (Lei Federal n® 1.711 de 28/10/1952).

1 Cargo publico é o conjunto de atribui¢des e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem
ser cometidas a um servidor. Fonte: Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, Art°. 3.
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Embora seja recorrente 0 uso dos termos funcionarios publicos e servidores publicos
como sindnimos, e realmente estes termos guardam semelhanca, na legislacéo brasileira, ao

longo do século XX, estabeleceu-se uma diferenciacéo.

A expressdo classica e original — adotada pela primeira vez na Constituicao
Republicana de 1891 e consolidada nas Constituicoes de 1934 e 1937 é funcionario
publico. Foi cunhada quando ndo havia — ou era sem importancia — a administragédo
indireta e quando se presumia que apenas 0 regime estatutario, por ser de natureza
publica, fazia sentido como regime juridico para os trabalhadores das organizacdes
estatais. (...) Com o surgimento e ampliacdo da administracdo indireta incialmente
por intermédio de autarquias e depois das fundacGes, surge a expressdo servidor
publico, para se referir aos trabalhadores dessas entidades. Mesmo sendo
trabalhadores estatutérios, tratava-se de servidores e ndo de funcionarios publicos
(AZEVEDO, 2018, pp. 920-921).

Conforme se pode observar, a expressao servidor publico surgiu inicialmente para
diferenciar o trabalhador da administracdo publica direta (funcionario publico) da indireta
(servidor publico).

Contudo, no decorrer do século XX, a expresséo servidor terminou por se consolidar.
Em 1943, Getulio Vargas criou o dia do Servidor Pablico, a ser comemorado no dia 28 de
outubro de cada ano. A data foi escolhida em alusdo ao Decreto-Lei n® 1.713, de 28 de
outubro de 1939, decreto que foi a primeira norma a regulamentar as relacdes de trabalho no
setor publico-estatal federal. Contudo as duas denominagfes permaneciam. A Constituicao de
1946 introduziu pela primeira vez o termo servidor publico, mas ainda fazia uso da expresséo
funcionario publico. Em 1952, novamente, o governo Vargas aprovou o Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis, que revogou o Decreto-Lei de 1939. Entretanto, a ambiguidade
entre funcionarios publicos (administracdo direta) e servidores publicos (administracdo
indireta) permaneceu até a Constituicdo de 1988.

A Constituicdo Federal (CF) de 1988 trouxe uma reviravolta. A denominacao
funcionario publico foi abandonada, ndo por conta de preferéncia por modelos
privados, postos que os principios da administracdo publica foram expressamente
(re) afirmados e estendidos para toda a administragdo publica (inclusive para as
estatais ), mas em decorréncia de naquela ocasido ter sido determinado que houvesse
um Regime Juridico Unico (RJU) para os trabalhadores da administragdo direta, das
autarquias e das fundac6es (AZEVEDO, 2018, p. 921).

Esse RJU foi aprovado dois anos depois da Constitui¢do, que € a Lei Federal n°® 8.112
de 1990. Esse ponto é importante e deve ser esclarecido, porque a PNDP ira ser aplicadas a
todos os servidores publicos civis.

Assim, o Decreto da PNDP regulamentou dois artigos da Lei n® 8.112/90: o artigos 87
— que trata do direito do servidor, apds cada quinquénio de efetivo exercicio, afastar-se por até

trés meses, para participar de curso de capacitacdo profissional; e o artigo 102 - que trata dos
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afastamentos considerados como dias de efetivo exercicio, sendo que o inciso IV dispbe da
participacdo do servidor em programa de Treinamento Regularmente Instituido ou em
programa de pds-graduacao Stricto sensu; e o inciso VII, que trata da afastamento para estudo
ou misséo fora do pais. Esses dois artigos se referem a formacéo continuada do funcionario
publico apds o ingresso no servigo publico.

O decreto que instituiu a PNDP n&o foi a primeira regulamentacéo para a participacao
de servidores publicos federais em conferéncias, congressos, treinamentos ou eventos
similares. Antes dele houve trés decretos regulamentadores e depois, recentemente, com essa
pesquisa em andamento, ele foi revogado pelo decreto 9.991 de 28 de agosto de 2019.

Assim, no decorrer da historia brasileira, foram aprovadas trés legislacfes para reger e
organizar o servico publico federal; foram elas: Decreto-lei n® 1.713 de 1939; Lei Federal n°
1.711 de 1952 e Lei Federal n° 8.112 de 1990. Essas legislacBes e suas respectivas

regulamentagdes sdo demonstradas no quadro a seguir:

Quadro 1 — Leis federais e suas regulamentacdes para servidores publicos

Leis - Referentes Decretos Descri¢do/Ementario
a servidores regulamentadores

Decreto-Lei n° 1.713
de 28 de outubro de
1939. Estatuto dos
Funcionarios
Publicos Civis da
Unido.

Dispde sobre o Estatuto dos Funcionérios Pablicos Civis da
Unid&o.

Lei Federal n° 1.711
de 28/10/1952.
Estatuto dos
funcionarios publicos
civis da Unido.

61.998 de 28 de
dezembro de 1967

Dispbe sobre a dispensa de ponto de servidores publicos
federais, para comparecimento a congressos ou reunifes
similares, no Pais ou exterior, e da outras providéncias.

72.022 de 29 de margo
de 1973

Altera dispositivo do Decreto n° 61.998, de 28 de dezembro
de 1967, que dispde sobre a dispensa de ponto de servidores
publicos federais.

74647 de 03 de
outubro de 1974

Dispbe sobre a dispensa de ponto de servidores publicos
federais para comparecimento a congressos ou reunides
similares, no Pais ou no exterior, e dé outras providéncias.

83.840 de 14 de agosto
de 1979

Delega competéncia a Ministros de Estado e a outras
autoridades para a pratica dos atos que especifica e da outras
providéncias.

91820 de 22 de
outubro de 1985

Dispde sobre a dispensa de ponto de servidores publicos
federais para comparecimento a congressos ou reunides
similares, no Pais ou no exterior, e da outras providéncias.

Lei Federal n°® 8.112
de 11 de dezembro
de 1990.

1.648 de 27 de
setembro de 1995

Dispde sobre a participacdo de servidores publicos federais
em conferéncias, congressos ou outros eventos similares, que
se realizarem no Pais, e da outras providéncias.

Continua...
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Regime Juridico 1.684 de 26 de | Danova redagdo a dispositivos do Decreto n° 1.648, de 27 de
Unico dos servidores | novembro de 1995 setembro de 1995, que dispBe sobre a participacdo de
publicos federais servidores publicos federais em conferéncias, congressos ou
civis da Unido (RJU) outros eventos similares que se realizarem no Pais.

2.794 de 01 de outubro | Institui a Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores
de 1998 para a Administracdo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional, e da outras providéncias.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O Decreto-Lei n° 1.713 de 28 de outubro de 1939, instituido no governo de Getulio
Vargas, foi o primeiro documento que regulamentou as relacbes de trabalho do governo
federal com os seus funcionarios. Esse Decreto-Lei foi o primeiro Estatuto dos Funcionarios
Publicos da Unido que elencou as condic¢Bes de provimento dos cargos publicos, os direitos e
vantagens, os deveres e as responsabilidades dos funcionarios civis da Unido. S&o definidos
neste Decreto-Lei os conceitos de funcionario “que é a pessoa legalmente investida em cargo
publico” e de cargo publico que “sdo os cargos criados por lei, em namero certo, com
denominacdo prépria e pagos pelos cofres da Unido”. O estatuto de 1939 era composto por
280 artigos.

Conforme apresentado no Quadro I, os decretos de 1967 a 1995 apresentaram
conceitos e vigéncias que posteriormente foram incorporados na elaboracdo em 1998 de uma
Politica Nacional de Capacitacdo (Decreto n° 2.794 de 01 de outubro de 1998) e em 2006 para
a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (Decreto n° 5.707 de 23 de fevereiro de
2006). Anteriormente a essas duas politicas (1998 e 2006), o que existia eram decretos que
regulamentavam a “dispensa de ponto”, ou seja, permitia a participagdo do servidor publico
em atividades de aprimoramento sem desconto na sua remuneracao, desde que a atividade de
estudo fosse pertinente ao servico publico. A seguir, apresentamos um breve historico desses
decretos.

O Decreto n° 61.998 de 28 de dezembro de 1967 foi instituido no governo de Artur da
Costa e Silva e dispunha sobre a dispensa de ponto dos servidores publicos federais para
comparecimento a congressos ou reunides similares, no pais ou exterior, e dava providéncias.
A dispensa de ponto seria autorizada pelo Presidente da Republica e encaminhada ao 6rgéo
solicitante, se favoravel era expedido um telegrama-circular pelo Gabinete Civil da
Presidéncia da Republica. A frequéncia deveria ser comprovada mediante um atestado da
entidade patrocinadora, podendo beneficiar-se da dispensa de ponto servidores ocupantes de

cargos cujas atribuigdes estivessem diretamente relacionadas com o objetivo do “conclave”.
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O Decreto n® 72.022 de 03 de margo de 1973, instituido no governo de Emilio
Garrastazu Médici, alterou dispositivo do Decreto n® 61.998 de 28 de dezembro de 1967, que
tratava sobre a dispensa de ponto de servidores publicos federais, sendo que o Art. 5°, do
referido decreto, passou a vigorar com a instrucdo de que a decisao presidencial autorizando a
dispensa de ponto do servidor seria transmitida diretamente a entidade solicitante, sem
intermédio do Gabinete da Presidéncia da Republica.

O Decreto n° 74.647 de 03 de outubro de 1974, instituido no governo de Ernesto
Geisel, dispunha sobre a dispensa de ponto de servidores puablicos federais para
comparecimento a congressos ou reunides similares, no pais ou exterior. Contudo a dispensa
de ponto seria autorizada pelo Presidente da Republica e havia a exigéncia de um atestado
para comprovar a frequéncia ao “conclave”.

O Decreto n° 83.840 de 14 de agosto de 1979, instituido no governo de Jodo Batista de
Figueiredo, ndo trata especificamente da participacdo de servidores em congressos ou eventos
similares, mas delegava, em seu Art. 2°, a0 Ministro de Estado Chefe do Gabinete Civil da
Presidéncia da Republica, competéncia para autorizacdo de dispensa de ponto de servidores
federais da Administracdo direta e das autarquias. Anteriormente a esse decreto, a dispensa
somente era autorizada pelo Presidente da Republica.

A partir do Decreto n® 91.820 de 22 de outubro de 1985, instituido no governo de José
Sarney, constata-se que a autorizacdo para dispensa de ponto passou a ser delegada ao
Ministro de Estado com competéncia sobre a matéria que constituia objeto do evento. A esse
decreto foi acrescentado um paragrafo Unico em que a decisdo ministerial seria publicada no
Diario Oficial, fato esse que remete a publicidade dos documentos.

O Decreto n° 1.648 de 27 de setembro de 1995, instituido no governo de Fernando
Henrique Cardoso, elencou em seu Art. 1° que competia aos Ministros de Estado e aos
dirigentes maximo das autarquias e fundacdes publicas federais autorizar a participacdo de
servidores publicos federais em eventos realizados no pais. A comprovagdo da efetiva
participacdo no evento deveria ocorrer mediante apresentacdo de certificado fornecido pela
entidade promotora.

Outrossim, o Decreto n® 1.684 26 de outubro de 1995, instituido por Fernando
Henrique Cardoso, deu nova redacéo a dispositivos do Decreto n° 1.648 de 27 de setembro de
1995, alterando o Art. 1°, para que a autorizacdo somente seja concedida para eventos que
tenham como finalidade o aperfeicoamento e a atualizagdo do servidor, nos diversos campos
do conhecimento humano. O Art. 5° recebeu alteracdo em que foi estabelecida a

obrigatoriedade de publicacdo no Diario Oficial da Unido quando da autorizacdo do servidor
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para participar em evento. Finalmente, o Art. 4° foi alterado para a exigéncia de comprovagao
efetiva em evento pelo servidor.

O presidente Fernando Henrique Cardoso tentou estabelecer em seu governo a
primeira Politica Nacional de Capacitacdo com o Decreto n® 2.794 de 01de outubro de 1998.
O referido decreto inovava ao inserir o conceito de capacitagdo permanente como valorizagao
para o servidor publico e apresentava uma visdo gerencial da capacitacdo, estabelecendo as
finalidades, as diretrizes e os instrumentos da politica, bem como a criacdo de uma Comisséo
Interministerial de Capacitacdo, percentuais de recursos or¢camentarios e custos/capacitacao.

Essa mesma politica estabeleceu o Treinamento Regularmente Instituido, que é a
denominacgdo dada para a possibilidade dos servidores cursarem cursos de mestrado, pos-
doutorado, especializacdo, intercdmbio ou estagio, e introduziu a licenca para capacitacdo
apos cada quinquénio de efetivo exercicio. Contudo esse decreto de 1998 ndo conseguiu se
efetivar. Na opinido do entdo Ministro do Planejamento do governo Lula, Paulo Roberto, o
decreto ndo condizia com a realidade das instituigdes federais a que se destinava.

No ano de 1998, editou-se o Decreto n® 2.794, por meio do qual tentou-se
regulamentar a Politica de capacitacdo dos servidores publicos federais.
Infelizmente, esse diploma ndo se encontra em sintonia com a realidade vivida pelas
unidades responsaveis pela politica de recursos humanos nos érgéos e entidades da
Administracio Publica Federal direta, autarquica e fundacional, além de ser muito
extenso e detalhado (EM n° 002777/2005/MP).

Para a estudiosa Marizaura Reis de Souza Camdes, o governo FHC implementou um
decreto cujo texto foi considerado até avancado para a época, sendo “muito engessado e
impossivel de ser implementado”, e, por conseguinte, inoperante:

O governo FHC tinha como projeto a criagdo de uma administracdo publica com
profissionais altamente qualificados e, com tal intento, lancou, em 1998, uma
politica nacional de capacitagdo dos servidores publicos federais (decreto n°
2.794/1998) visando aumentar a eficiéncia dos servigos prestados aos cidaddos. A
Politica tinha como premissa o treinamento continuo e permanente dos servidores, 0
servidor como agente de sua capacitacdo e a adocdo de ages internas e formas ndo

convencionais de capacitacdo de forma a possibilitar o acesso de um maior numero
de pessoas as oportunidades de treinamento (CAMOES, 2013, f. 79-80).

A mesma autora termina concordando com a posi¢ao do governo brasileiro em 2006.

O processo de formulacdo da Politica (de capacitacdo dos servidores) surge entao
pelo diagndstico de alguns problemas na capacitacdo do governo federal. Segundo
relato das entrevistas realizadas com dirigentes que atuaram no processo de
formulacéo, tal como exposto adiante, a avaliagdo do novo governo considerava que
o0 Decreto de 1998 era muito engessado e impossivel de ser implementado por dois
aspectos principais: o seu foco centrava-se na questdo do custo/treinamento, e ndo
na qualidade; e a denominada “Comissdo Interministerial de Capacitagdo”,
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responsavel pela tomada de decisdo no ambito da Politica, era formada por um
ndmero muito grande de pessoas [...] (CAMOES, 2013, f. 80).

Do ponto de vista legal, este decreto (2.794/1998) regulamentou dois artigos da Lei n°
8.112 de 11 de dezembro de 1990. O primeiro foi o Art. 87 — que tratava do direito do
servidor, que, apos cada quinquénio de efetivo exercicio, poderia afastar-se por até trés meses
para participar de curso de capacitacdo profissional. O segundo foi o Art. 95, que tratava da
auséncia do servidor para estudo ou missao oficial no exterior.

Contudo, em 2006, no governo de Luiz Inacio Lula da Silva, num contexto de
modernizacdo administrativa, € publicado o Decreto n°® 5.707 de fevereiro de 2006, que
instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP). Na Exposicdo de
Motivos do Projeto de Decreto da EM n° 00277/2005/MP, apresentavam-se as diretrizes do
governo para a reestruturacdo do Estado, que incluiam “ [...]a formag¢ao ¢ o desenvolvimento
de um servi¢o publico qualificado, eficiente e democréatico, capaz de diminuir o déficit
institucional e aumentar a capacidade de gestdo do governo federal, visando a melhoria dos
servigos publicos prestados a sociedade” .

Nesse mesmo documento, justificou-se que, para a obtencdo dos resultados das
diretrizes governamentais, seria necessaria uma nova politica publica para o desenvolvimento
permanente do servidor, o que contribuiria para a melhoria da prestacéo de servicos:

O enfrentamento deste desafio exige um amplo esforgo no sentido de se instituir
nova politica de capacitacdo capaz de promover o desenvolvimento permanente do
servidor publico, visando a melhoria da eficiéncia e eficacia das politicas publicas,
assim como a adequacdo das competéncias requeridas aos servidores, vinculando-as
as diretrizes de governo (EM n° 00277/2005/MP).

A principal caracteristica da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP)
instituida em 2006, que revogou a entdo Politica Nacional de Capacitacdo (Decreto n° 2.794
de 01 de outubro de 1998), foi a introducdo do modelo de desenvolvimento de pessoas
pautado na perspectiva da gestdo por competéncias, que compreendia uma gestdo orientada
para o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitude (conhecido pelo
acrostico CHA), necessarios ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance
dos objetivos da instituigao.

Camdes (2013), pautada em seus estudos, esclarece que, a partir das influéncias da
escola de governo do Canada, da Secretaria de Gestdo — SEGES, da ENAP, de pesquisadores
da ENAP e de escolas de governo parceiras, “deu-se a escolha da metodologia de

competéncias para balizar a nova politica, que seria langcada em 2006.” Assim:
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A alternativa que se apresentou na ocasido foi a ado¢do de um modelo de
desenvolvimento de pessoas pautado na perspectiva de gestdo por competéncias.
Essa percepcdo foi influenciada pelo fato de governos em diversos paises,
particularmente na Europa, estarem adotando a metodologia de competéncia na
gestdo de seus servidores. Nesse aspecto, houve forte influéncia da experiéncia do
Canadd, cuja principal escola de governo (Canada School of Public Service)
mantinha um programa bilateral de transferéncia de conhecimento com a ENAP,
bem como o modelo de gestdo por competéncia como pressuposto de atuacdo
(CAMOES, 2013, . 81).

Além das influéncias na ENAP, os relatos das entrevistas também demonstram que a
entdo Secretaria de Gestdo — SEGES do Ministério do Planejamento, a partir da
experiéncia de alguns 6rgaos especificos que vinham adotando esse modelo, estava
estudando a criacdo de um sistema de capacitagdo a partir de competéncias como
forma de direcionar os investimentos em treinamento (CAMOES, 2013, f. 82).

A partir da PNDP, foram definidos os conceitos de capacitacio™, eventos de
capacitacio®® e gestio por competéncias®’, conceitos que assumem relevancia nos processos
de desenvolvimento de pessoas na administracdo publica federal, com o intuito de promover o
desenvolvimento permanente do servidor publico federal, em que se destaca “0 seu carater de
modernizacdo dos modelos de gestdo de pessoa, particularmente de uma perspectiva mais
estratégica desses modelos no contexto das organizagdes” (BRASIL, 2012a, p. 04).

Helena Kerr do Amaral (2006), Presidente da ENAP a época da implantacdo da
PNDP, afirma que um dos maiores desafios para a melhoria do servico publico seria o
servidor publico e sua capacitacao, constituindo uma prioridade para a administracdo publica

federal. Por conseguinte, afirma:

Vamos olhar, com atengdo especial, para o fator que julgamos critico para a
melhoria do servigo publico: o servidor publico e sua capacitagdo para os desafios
contemporaneos. Acreditamos que, para que a administracdo publica brasileira seja,
de fato, um dos fatores de riqueza e de vantagem competitiva do Pais, seja
imprescindivel investir nos servidores. O fator critico seria a existéncia de servidores
profissionalizados (AMARAL, 2006, p. 550-51).

As finalidades estabelecidas na PNDP passaram a serem constituidas das seguintes

premissas.

1> Capacitacdo é o processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais.
Fonte: Decreto n° 5.707 de 23 de fevereiro de 2006.

1% Eventos de capacitacdo: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servico, grupos formais de estudos,
intercambios, estagios, seminarios e congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que
atendam aos interesses da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional. Fonte: Decreto n® 5.707
de 23 de fevereiro de 2006.

Y7 Gestdo por competéncia: gestdo da capacitagdo orientada para o desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance
dos objetivos da instituicdo. Fonte: Decreto n° 5.707 de 23 de fevereiro de 2006.
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| - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidadao;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

1l - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicOes, tendo como referéncia o plano plurianual;

IV - divulgacéo e gerenciamento das ac¢des de capacitacao e

V - racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacdo. (Cf. Decreto n°
5.707/2006 — Art. 29).

Camdes (2003) baseada em analise documental e entrevistas realizadas em suas
pesquisas categorizou as finalidades da PNDP em objetivos explicitos e objetivos implicitos.
Os objetivos explicitos da politica seriam aqueles oficialmente elencados no documento,
conforme enumerados acima. Quanto aos objetivos implicitos, seriam aqueles evidenciados
nas entrevistas realizadas com dirigentes e implementadores da politica, sendo relacionados
ao transbordamento da metodologia para outros subsistemas de gestdo de pessoas do governo
federal; a ampliacdo do poder de agenda da tematica junto aos dirigentes; o envolvimento de
outros atores no processo, ndo apenas aqueles vinculados a area de Recursos Humanos e a
aproximagé&o entre escolas de governo e executores.

Como diretrizes da PNDP, foram elencadas treze referéncias baseadas em incentivar,

apoiar, assegurar e promover o desenvolvimento dos servidores publicos:

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

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

1l - promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o
exercicio de atividades de direcao e assessoramento;

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

V - estimular a participagdo do servidor em ac¢des de educacao continuada, entendida
como a oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua vida

funcional;
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VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitacdo como requisito para a
promocdo funcional do servidor nas carreiras da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional e assegurar a ele a participacédo nessas atividades;

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

VIII - oferecer oportunidades de requalificacdo aos servidores redistribuidos;

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

X - avaliar permanentemente os resultados das agdes de capacitacao;

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

Xl - promover entre os servidores ampla divulgagdo das oportunidades de
capacitacao;

XIHI - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados
pelas escolas de governo, favorecendo a articulacdo entre elas e visando a construcdo de
sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela Escola Nacional de
Administracéo Publica - ENAP. (Cf. Decreto 5.707/2006 — Art. 3°).

Salienta-se que as Escolas de Governo foram instituidas para serem consideradas
instituicGes destinadas a formacdo e ao desenvolvimento de servidores publicos e estariam
incluidas na estrutura da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional. Essas
escolas formariam a Rede de Escolas'®, liderada pela ENAP*®, com o objetivo de:

Aumentar a eficacia das instituicGes que trabalham com formacéo e aperfeicoamento
profissional dos servidores publicos nos trés niveis de governo e dos trés poderes.

Ao mesmo tempo, busca incentivar o compartilhamento de conhecimentos,
incentivando trabalhos em parceria (BRASIL, 2012b, p.01).

Os instrumentos da PNDP também foram definidos para que as finalidades da politica

pudessem se materializar nos resultados obtidos dos 6rgdos da APF, sendo esses

8 A Rede de Escolas é uma articulagdo informal, de livre acesso, entre multiplas e diferenciadas instituicdes
governamentais engajadas na capacitacéo, na formacéo e no desenvolvimento de servidores e agentes publicos.
Fonte: https://repositorio.enap.gov.br/bitstream/1/1297/1/rede_nacional_de_EG_01.pdf.

® Escola Nacional de Administragdo Publica — ENAP: E uma Escola de Governo comprometida com o
melhoramento da gestdo governamental e com atribuicdes especificas dos processos de formacgdo e
desenvolvimento de recursos humanos. “Os programas de formacao e capacitacdo, que vém sendo implantados
pela ENAP (desde 1986), buscam propiciar aos servidores a oportunidade de mudarem os valores atualmente
dominantes e adquirirem competéncias condizentes com as responsabilidades que devem assumir no exercicio da
fungdo publica”. Fonte: ENAP, 1993.
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instrumentos: o Plano Anual de Capacitacdo (PAC), o Relatério de Execucdo do Plano Anual
de Capacitacdo® e o Sistema de gestdo por competéncias.

Para zelar pela observancia do Decreto promovendo a disseminacdo da PNDP e
orientando os orgdos e as entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, foi criado um 6rgao responsavel, o Comité Gestor da PNDP. Esse comité era
composto por representantes da Secretaria de Recursos Humanos (Orgdo Coordenador), pela
Secretaria de Gestéo e pela ENAP.

Do mesmo modo, os prazos para afastamento do Treinamento Regularmente Instituido
foram regularizados para somente quando o horario do evento de capacitagdo inviabilizar o
cumprimento da jornada de trabalho. Assim, o prazo estabelecido para o0 mestrado seria de até
vinte quatro meses; até quarenta e oito meses para o doutorado; até doze meses para pos-
doutorado ou especializacdo e até seis meses para estagio.

A licenca para capacitacdo podendo ser requerida pelo servidor, apos cada quinquénio
de efetivo exercicio com a respectiva remuneracao, pelo prazo maximo de até trés meses para
participar de acdo de capacitacdo. Entretanto, foi acrescentado que a licenca para capacitacao
poderia ser utilizada integralmente para a elaboracdo de dissertacdo de mestrado ou tese de
doutorado.

Finalmente, a PNDP considera a destinacdo da reserva de recursos a serem destinados
a capacitacdo em orcamento fixado pelo Comité Gestor.

A gestdo por competéncias constituiu-se um capitulo a parte nas recomendacdes da
Organizagdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico — OCDE?, que, em seu
Relatério de Avaliagdo da Gestdo de Recursos Humanos no governo Brasil-2010, acrescentou
a relevancia da Politica da Nacional de desenvolvimento de Pessoal, contemplando a gestdo

por competéncia na Administracdo Publica Federal:

Em consonéncia com a reforma estrutural do sistema de categoria profissional, o
governo federal deve continuar seus esforgos para reforcar o papel das competéncias
na gestdo de pessoas. No momento, as competéncias tém sido vistas em termos de
treinamento. [...] Implantar a gestdo por competéncia exige um investimento
consideravel de tempo e esforgo (OCDE, 2010, p. 25).

% Relatério de Execucéo do Plano Anual de Capacitacdo: é um documento elaborado pelos érgdos e entidades,
contendo as informagdes sobre as agOes de capacitacdo realizadas no ano anterior e a andlise dos resultados
alcangados.

2L A Organizacio para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico — OCDE é uma organizacao internacional,
composta por 34 paises e com sede em Paris, Franga. A OCDE tem por objetivo promover politicas que visem ao
desenvolvimento econémico e ao bem-estar social de pessoas por todo o mundo. Fonte:
https://www.significados.com.br/ocde/
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Contudo, apesar da valorizagdo do desenvolvimento permanente do servidor e do
impulsionamento dos programas de capacitacdo profissional no contexto da PNDP, as criticas
a esta politica também se fazem presentes. Assim, diversos autores apresentam suas
interpretacdes referentes a PNDP.

Josiane Auxiliadora Lacerda (2013) questiona a necessidade da avaliacdo dos
resultados das agdes da politica nos 6rgdos da administracdo publica federal, afirmando que
“configura-se um peso consideravel avaliar os efeitos dessas acGes sobre o sistema
institucional.” E complementa:

Mais que realizar programas publicos para qualificar trabalhadores, como a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, o governo brasileiro precisa verificar os
resultados dessas agdes. E preciso observar se elas tém permitido construir um perfil
de servidor apto para atuar junto e em prol da sociedade, capaz de manifestar seus
saberes, de praticar a autorreflexdo e ter comprometimento com os objetivos que
delineiam as atitudes no ambiente publico ou, se o que ainda se desenvolve, sdo
servidores moldados em um pressuposto basico, em que alguns ensinam e outros

aprendem, praticando as atividades rotineiramente, sem consciéncia da importancia
de se trabalhar servindo a sociedade (LACERDA, 2013, £.19).

Coaduna da opinido da necessidade de se avaliar os efeitos das agdes de capacitagdo
sobre as instituicdes publicas a também pesquisadora Carolina dos Anjos Almeida Brantes
(2012). Essa pesquisadora se constitui como uma das primeiras referéncias em estudos da
PNDP ap6s a instituicao do decreto. Salienta a pesquisadora da importancia de se pesquisar o
desenvolvimento das institui¢des publicas em relacdo a PNDP ressaltando que “O servigo
publico publica pouco sobre os seus processos, principalmente sobre os resultados de suas
acdes” e que “pouco se saiba sobre o que mudou efetivamente nas politicas de gestdo de
pessoas na administragdo publica apos o citado decreto” (2012, £.14)

Os pesquisadores Marizaura Reis de Souza Camoes e Pedro Paulo Murce Meneses
(2013) analisaram em suas pesquisas os instrumentos governamentais previstos no Decreto n°
5.707/2006. Instrumentos previstos no artigo 5° do referido decreto (Plano anual de
capacitagdo, Relatorio de execucdo do Plano Anual de Capacitagdo e Sistema de gestdo por
competéncias). Os autores concluiram que esses trés instrumentos ndo foram suficientes para
alcancar todos os objetivos propostos na PNDP. A argumentacdo dos referidos autores se
refere ao pequeno nimero de instituicdes publicas federais que enviaram os relatdrios de
Execu¢do do Plano Anual de Capacitagdo para o Ministério de Planejamento em Brasilia.
Baseado no pequeno numero de devolutivas de relatorios, concluiram que a PNDP (em 2013)
nao havia alcancado pleno éxito no quesito das capacitacoes.

Resta reconhecer, contudo, que as capacitacdes, diferentemente das qualificagdes, sao

de escopo pedagodgico mais reduzido e limitado e, por isso mesmo, certamente, atrairam
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menor aten¢do dos servidores. Outrossim, tudo indica que houve falhas de divulga¢do para os
proprios servidores no ambito da administragdo publica, o que certamente impactou
negativamente os resultados observados por Marizaura Reis de Souza Camdes ¢ Pedro Paulo
Murce Menezes.

Diante do exposto, Shirley Michelle de Alcantara (2015) considera que a PNDP
deveria ser modificada em seus artigos para atender aos objetivos a que se propunha e conclui
que:

Por fim, apés nove anos da promulgacdo do Decreto n® 5.707/2006, ndo é possivel
afirmar que foi atingido seu objetivo fundamental de melhorar os servigos prestados
a populacdo. Considera-se que favoreceu a formagdo continuada, mas questiona-se
se as a¢Bes empreendidas modificaram as préaticas dos agentes publicos conduzindo

a melhoria dos servigos, ou se apenas proporcionaram a melhoria salarial
(ALCANTARA, 2015, f. 78).

A mesma autora apresenta também sua critica quanto ao modelo gerencial no qual a
PNDP foi concebida e acrescenta que ndo ocorreu a valorizacdo do servidor devido ao carater

produtivista desse modelo.

O modelo gerencial na gestdo publica inclui propostas para a valorizagdo do
servidor, mas ainda ha muito que ser feito, pois prevalece o foco nos resultados
quantitativos. Prevalece a visdo produtivista. Na PNDP também predomina a
racionalidade instrumental, com o célculo utilitério de meio e fim; dessa forma, o
individuo n&o é valorizado em sua plenitude (ALCANTARA, 2015, f. 78).

Contudo, muitos dos estudos criticos da PNDP referem-se apenas a capacitacao e nao
ha qualificacdo. Isso é prejudicial ao entendimento da propria PNDP. Sabe-se que a
capacitacdo, orientada pela pedagogia das competéncias, sdo atividades de escopo limitado.
Certamente as qualificacdes (mestrado, doutorado, especializacdo e mesmo graduacdes e
cursos técnicos) resultaram numa melhoria muito mais acentuada do que a tdo propalada
capacitacdo. Profissionais poOs-graduados levam suas expertises para 0 seu ambiente de
trabalho, transformam-se e modificam também seus locais de atuacdo. Portanto prevalece a
méaxima de que, no servico publico, uma de suas maiores riquezas € a propria qualificacdo dos
seus servidores.

Contudo, o Decreto n° 5.707/2006 nédo teve oportunidade de amadurecer e ver seus
mecanismos aperfeicoados. Neste ano de 2019, com esta pesquisa em andamento, ele foi
revogado e substituido por outra norma, o Decreto n® 9.991 de 28 de agosto de 2019 do
governo Bolsonaro, o que dificulta e cria inicialmente novos obstaculos para a capacitacdo e

qualificacdo dos servidores publicos devido aos curtos prazos para adesdo de servidores e
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gestores as novas normas. A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal esteve em

vigéncia por treze anos.

Um quadro comparativo foi elaborado com as respectivas politicas de 1998 (FHC),
2006 (Lula) e 2019 (Bolsonaro):

Quadro 2 — Politicas Plblicas para o Servidor Publico Federal

N° Dec. EMENTA CONCEITOS INSTRUMENTOS COORDENACAO SERVIDOR
Institui a Politica | AcBes de | - Diretrizes bienais das | Comissdo Interministerial Afastamento:
DECRETO N° - s ~ N . .
Nacional de | capacitagdo acOes de capacitagdo; Il- | de Capacitacdo -Treinamento
2794 DE 1° Capacitacdo dos valores de referéncia de regularmente
DE Servidores para a custo por hora, por instituido
Administracdo treinando; Il - Planos
OUTUBRO Publica  Federal Anuais de Capacitacao; -Licenca
DE 1998 direta, autarquica IV - Relatérios de capacitagéo
' e fundacional, e Execu¢do  dos  Planos
da outras Anuais de Capacitagao; V -
providéncias. sistema de
acompanhamento e
Governo: informagdes gerenciais.
Fernando Exposicdo de Motivos EM
Henrique n° 0073, de 08 de julho de
Cardoso 1998
Institui .POI'.t'Ca Capacitagdo Comité Gestor da Politica Afastamento:
e as Diretrizes - -
s o oo e e ode | s
o | Desenvolvimento | competéncias x A
DECRETO N de Pessoal da | (Conhecimentos, dAe ?xeé:ugag dqt I?Iano Pessoal instituido
5.707, DE 23 administracéo Habilidades e nual de Lapacitagdo € .
PR - 111 - Sistema de Gestdo por -Licenca
DE pybllca f ede_ral Alitudes) Competéncia. capacitacéo
direta, autarquica ’
FEVEREIRO e fundacional e
DE 2006. re_gulam_enta Event_os d~e
dispositivos  da | capacitagdo
Lei n® 8.112, de
(111 1ggodezembro Exposicdo de Motivos n°
' 0277, de 23 de novembro
Governo:  Luis de 2005.
Indcio Lula da
Silva
Dispde sobre a Exceléncia | - 0 Plano de Sistema de Pessoal Civil da | Afastamento:
Politica Nacional Desenvolvimento de Administracdo Federal - -Treinamento
DECRETO N° | de Gestéo por Pessoas — PDP; SIPEC regularmente
9.991 DE 28 Desenvolvimento | competéncias Il - o Relatério Anual de instituido
U de Pessoas da (Conhecimentos, execucdo do PDP;
DE AGOSTO | administragdo Habilidades e 111 - o Plano Consolidado -Licenca
DE 2019 publica federal Condutas) de Agdes de capacitagéo

direta, autarquica
e fundacional e
regulamenta
dispositivos da
Lei n®8.112, de
11 de dezembro
de 1990, quanto a
licengas e
afastamentos para
acoes de
desenvolvimento.

Governo: Jair
Messias
Bolsonaro

Acoes transversais

Desenvolvimento;

IV - 0 Relatério
consolidado de execucédo do
PDP; e

V - 0s modelos, as
metodologias, as
ferramentas informatizadas
e as trilhas de
desenvolvimento

Exposicéo de Motivos n°
0211, de 17 de julho de
2019

-Processo
seletivo para
p6s-graduagdo
stricto sensu

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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A partir da leitura e andlise dos trés decretos regulamentadores, bem como da
Exposicdo de Motivos, é possivel estabelecer algumas conclusGes. Primeiro, o decreto de
1998 tinha como Exposicdo de Motivos a premissa da capacitagdo permanente dos servidores,
para prepara-los “para enfrentar as novas demandas geradas pelo desenvolvimento acelerado,
que torna obsoletos rapidamente atividades, profissdes e métodos de prestagdo de servigos”,
sendo priorizadas as ac¢des de curta duragdo. (EM n° 0073, 1998).

Segundo, o decreto de 2006 ampliou as possiblidades dos servidores para
capacitacdo/qualificacdo na comparacdo com o decreto de 1998 quando regulamentou as
disposi¢des sobre licencas e afastamentos para capacitacdo mediante a defini¢do de critérios
“mais precisos e transparentes”. A Exposicdo de Motivos apresentada nesse decreto se
baseava na reestruturacao do aparelho do Estado e na gestdo do governo federal, visando a
melhoria dos servi¢os publicos prestados a sociedade. A instituicdo da nova politica de
capacitagdo promoveria “o desenvolvimento permanente do servidor publico, visando a
melhoria da eficiéncia e eficdcia das politicas publicas, assim como adequacdo das
competéncias requeridas aos servidores, vinculando-as as diretrizes do governo” (EM n°
0277, 2005).

Terceiro, o decreto atual de 2019 diminuiu as possiblidades e aumentou as exigéncias
para 0s servidores se capacitarem/qualificarem. O decreto atual exige processo seletivo
interno nas instituicdes publicas, além da aprovacdo em processo seletivo externo para
mestrado e doutorado. Ele também reduziu as vagas de afastamento limitando um percentual
de servidores para afastamentos. Também interferiu na temética que a pesquisa ira
desenvolver, estabelecendo critérios de pertinéncia e interesse da institui¢do, o que ndo deixa
de ser um critério dibio ou pelo menos impreciso. Também prevé a revogacdo/interrupgdo do
afastamento do servidor pela administracdo no interesse da administracao.

Na Exposicdo de Motivos desse decreto de 2019, a justificativa para a nova politica
seria “alcangar os melhores resultados com o menor custo possivel na prestagdao dos servicos
pablicos a sociedade. [...] € que promova a cultura de exceléncia na gestdo de pessoas e
na economia de recursos” (EM n° 0211, 2019).

Houve também uma série de pequenas mudancas de nomes e termos conceituais no
decreto. Todos os impactos dessas alteracbes ainda nd&o s&o conhecidos. Mas
indiscutivelmente o governo atual trilhou o caminho de estreitar as portas para a
qualificacdo/capacitacdo dos servidores publicos. Essa mudanca operada pelo governo
Bolsonaro foi possivel devido a natureza da PNDP. A PNDP sempre foi formalizada por meio
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de decreto presidencial, autorizado por uma lei ordinaria, no caso a Lei n® 8.112/1990 (RJU).
Enfim, a prerrogativa estabelecida na RJU é uma politica do Estado Brasileiro que assume
corresponsabilidade de contribuir para a capacitacdo/qualificacdo dos seus servidores.
Contudo, os aspectos ditos operacionais ficam a cargo de cada governo, o que caracteriza a
chamada politica de governo (NEUBAUER, 2018, p. 782). Conforme nos ensina Rose
Neubauer “politica publica deixa de ser sinénimo de governo (politica de governo).”

Resta agora a critica a observar quanto a Lei n® 8.112/1990 que, para evitar oscilacdes
que prejudicam a qualificacdo/capacitacdo dos servidores, deveria, ou deve, incluir em seu
texto, mais detalhadamente, o direito a formacdo permanente e/ou continuada dos servidores
publicos. A imprecisdo, ou aspecto lacunar, agora deu margem ao estreitamento das
oportunidades para os servidores e também ao cidaddo de receber servicos cada vez mais
adequados, que s6 podem ser oferecidos por profissionais devidamente preparados, o que é

realidade na iniciativa privada e publica.

2.4 Estudos sobre a PNDP

As pesquisadoras Joana Paulin Romanowski e Ronilda Teodora Ens (2006)
apresentam as seguintes caracteristicas que constituem as contribuicdes da modalidade da

pesquisa Estado da Arte:

Estados da arte podem significar uma contribuicdo importante na constituicdo do
campo tedrico de uma area de conhecimento, pois procuram identificar os aportes
significativos da constru¢do da teoria e pratica pedagodgica, apontar as restrigdes
sobre 0 campo em que se move a pesquisa, as suas lacunas de disseminagdo,
identificar experiéncias inovadoras investigadas que apontem alternativas de solugao
para os problemas da pratica e reconhecer as contribuigdes da pesquisa na
constitui¢do de propostas na area focalizada (ROMANOWSKI, 2006, p. 39).

A pesquisadora Norma Sandra de Almeida Ferreira (20020 contribui apresentando
uma defini¢do bastante esclarecedora sobre o Estado da Arte, justificando o uso dessa

pesquisa:

Definidas como de carater bibliografico, elas parecem trazer em comum o desafio de
mapear e de discutir uma certa producdo académica em diferentes campos do
conhecimento, tentando responder que aspectos e dimensdes vém sendo destacados
e privilegiados em diferentes épocas e lugares, de que formas e em que condigdes
tém sido produzidas certas dissertacdes de mestrado, teses de doutorado, publicagdes
em perioddicos e comunicagdes em anais de congressos e seminarios (FERREIRA,
2002, p. 258).

Com o objetivo de mapear a produgdo académica sobre a PNDP em teses e

dissertacdes nos mais diferentes campos do conhecimento, realizamos um Estado da Arte ou
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Estado do Conhecimento no Banco de Teses e Dissertagdes da CAPES. As palavras-chave
utilizadas nas buscas deste mapeamento foram “PNDP” e Decreto “5.707”, que resultaram em
24 publicacdes para a palavra-chave “PNDP” e 10 publicagdes para o Decreto “5.707”. Ao
todo foram encontrados 34 trabalhos, sendo 33 dissertagdes de mestrado e apenas uma tese de
doutorado. Contudo numa primeira leitura verificou-se que algumas dessas pesquisas na
verdade ndo se referiam ao Decreto n° 5.707/2006 ou a PNDP. Subtraidas essas pesquisas
tivemos, entdo, o numero de 17 pesquisas, conforme apresentado no Apéndice A. Numa
segunda leitura, procurou-se verificar quais trabalhos seriam pertinentes para a pesquisa aqui
desenvolvida. Neste momento usou-se também o critério de recorréncia, ou seja, os trabalhos
mais citados e utilizados. Portanto ndo se utilizou de todos esses trabalhos.

A partir da leitura dos titulos e resumos das dissertagdes e da tese, selecionamos as
pesquisas mais recorrentes ¢ que estdo diretamente relacionadas a PNDP. Assim,
apresentamos um breve resumo dessas pesquisas em ordem cronoldgica de publicagdo.

Inicialmente temos a dissertacdo intitulada: Competéncias e desenvolvimento de
pessoas no setor publico: mudangas apds o Decreto 5.707/2006, de autoria de Carolina dos
Anjos Brantes, pela Universidade Federal da Bahia, em 2012. A autora teve como objetivo de
sua pesquisa analisar as mudangas nas acdes de desenvolvimento de pessoas em orgdos do
poder executivo federal apos a publicacao do Decreto 5.707/06.

Para a coleta de dados, foi aplicado um questionario eletronico (survey on-line) com
17 questdes sobre acdes de desenvolvimento de pessoas e dados sociodemograficos, sendo
respondidas de modo comparativo (antes e depois do decreto), e foram aplicadas em
institui¢des publicas federais, a maioria autarquias localizadas no Distrito Federal. A pesquisa
¢ caracterizada como descritiva, qualitativa e de corte transversal. Os resultados obtidos pela
pesquisadora revelam ter havido mudancas na politica de gestdo de pessoas apos a publicagdo
do Decreto n° 5.707/06 implantando a PNDP. Na pesquisa, foram verificadas énfase nas metas
institucionais e das competéncias no Plano Anual de Capacitagdo, bem como aumento da
procura pelas escolas de governo para parcerias de capacitacdo e avaliagdo dos eventos de
capacitacao pelos participantes. Esta dissertagdo de mestrado ¢ uma das primeiras dissertacdes
e pioneira sobre a tematica da PNDP.

Marizaura Reis de Souza Camdes com sua dissertagdo intitulada Andlise do processo
de implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, realizada pela
Universidade de Brasilia, no ano de 2013, teve como objetivo caracterizar o processo de

implementa¢do da PNDP enquanto uma das etapas do ciclo de politicas ptblicas.
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A coleta de dados foi realizada por 20 entrevistas (roteiros semiestruturados) com
dirigentes e implementadores da politica e em 30 documentos oficiais produzidos na fase de
implementagdo. A pesquisa ¢ caracterizada como um estudo de caso, de natureza exploratério-
descritiva e de abordagem qualitativa. O estudo concluiu que a politica ndo foi implementada
com o éxito esperado devido as caracteristicas da politica e fatores intervenientes no processo.

Josiane Auxiliadora Lacerda em sua dissertacdo intitulada Capacitacdo e o perfil dos
servidores publicos: um estudo descritivo de uma Universidade Federal Mineira, da
Universidade Federal de Lavras, em 2013, tomou como objetivo analisar o perfil dos
servidores publicos federais. Foram analisados os servidores Técnico-administrativos atuantes
no ambito de uma universidade publica de Minas Gerais, considerando a politica de
capacitacdo trabalhada na instituicdo. A coleta de dados foi embasada por pesquisa
documental, pesquisa em registros nos bancos de dados e relatorios institucionais e utilizada
como técnica complementar a entrevista. A autora conclui que iniciativas como a capacitagao
e a gestdo por competéncias tiveram efeitos positivos e negativos para o ambiente publico.

Outra dissertagdo ¢ a de Shirley Michelle de Alcantara intitulada Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal: uma andlise a luz da Teoria do Novo Servigo Publico, do
Gerencialismo e do Republicanismo da Universidade Federal| de Lavras, no ano de 2015. A
autora teve como objetivo analisar a PNDP e compreender como os servidores publicos da
Universidade de Lavras interpretam a politica no ambito da gestdo publica da institui¢do. A
coleta de dados foi realizada em pesquisa bibliografica, documental e entrevista com amostra
de servidores dos cursos de capacitagdo. A partir da pesquisa empirica, foi possivel conhecer a
interpretacdo dos servidores sobre a PNDP.

Silvilene Souza da Silva em sua dissertagdo chamada Andlise da Implementacio da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, realizada no Instituto Federal do
Amazonas, em 2017, apresentou uma andlise sobre a influéncia da corrente teérica conhecida
como “burocracia do nivel de rua” na implementacdo da PNDP na Instituicdo Federal de
Ensino. A pesquisa foi descritiva, exploratoria, de natureza qualitativa, sendo a coleta de
dados obtida por pesquisa documental e entrevistas.

A estratégia de investigacdo utilizou a técnica de estudo de casos multiplos, sendo
realizada em dois Campus do IF Amazonas. Silvilene concluiu que a influéncia dos
responsaveis pelo processo de implementagdo da PNDP apresentou resultados positivos
quanto a participagdo de servidores nas acgdes de capacitacdo e também negativos por nao

disseminar e executar as estratégias de implementagdo da PNDP.



73

O trabalho de mestrado de Wanderley da Silva, intitulado A Capacitacio de Técnico-
Administrativos no Mestrado Profissional em Economia: uma andlise da experiéncia da
Universidade de Brasilia — UNB, realizado na Universidade de Brasilia, em 2017, teve como
objetivo do estudo a andlise do impacto salarial do Mestrado Profissional voltado para a
carreira do servidor técnico-administrativo da Universidade de Brasilia. O autor escolheu o
curso de Mestrado Profissional em Economia para sua analise devido a trés fatores: 1) agrega
incentivo financeiro; 2) amplia a capacitagdo técnica dos servidores técnico-administrativos e
3) caracteriza uma progressao funcional dos servidores com respectivo incremento salarial.

Os dados apresentados por Wanderley da Silva demonstram que fazer o curso tem
impacto positivo no salario, na motivacao e na expertise técnica do servidor, o que contribui
para a melhoria dos processos operacionais da instituigao.

A Tese de Adriana Oliveira Andrade, intitulada a Andlise institucional da politica de
Gestdo de Pessoas de uma Instituicao Federal de Ensino Superior, concluida na
Universidade Federal do Rio de Janeiro em 2017, identificou e analisou as modificagdes
introduzidas na politica de gestdo de pessoas na universidade publica federal para a
consecucao das diretrizes da PNDP.

O estudo da autora foi realizado sob a inspiragdo da chamada “Teoria Institucional e
utiliza o processo de Isoformismo Institucional”. A pesquisa teve abordagem qualitativa,
utilizou-se de um estudo de caso, com coleta de dados por pesquisa documental e entrevistas
com gestores da organiza¢do pesquisada. A autora conclui que a implementacdo da PNDP
gerou mudangas graduais e esclarece que foram insuficientes para estabelecer rupturas, mas
modificou valores associados as politicas e praticas de gestdo de pessoas na organizagao.

Quanto aos livros publicados sobre a PNDP e o Decreto n° 5.707/2006, ndo foram
encontradas obras especialmente dedicadas ao tema, nem nas bases de pesquisa nem por
recorréncias nas dissertacdes e teses pesquisadas.

Foram também identificados artigos académicos publicados em revistas cientificas e
publica¢des em anais de eventos que fazem alusdo a PNDP ou ao Decreto n° 5.707/2006. O
quantitativo foi de 02 artigos em revistas cientificas e 09 em anais de eventos cientificos e 07
publicacdes entre cadernos e livros.

As referéncias das publicagdes acima mencionadas estdo disponiveis no Apéndice A.
Contudo a leitura do resumo, objetivos e resultados das publicacdes revelou que nem todas
essas publicagdes seriam pertinentes para esta pesquisa. Alguns tratam de aspectos muito
especificos da PNDP, portanto o aproveitamento nesta pesquisa ficou comprometido. Alguns

mencionam a PNDP e o Decreto n° 5.707/2006, contudo estes nao sao o tema principal.
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De modo geral, observou-se que a maiorias dos estudos disponiveis centram-se em
estudos de caso, até pela dificuldade de documentagdo e de recursos humanos e financeiros
para cobrir o territério nacional. Boa parte das pesquisas tratam da implementagao da PNDP,
momento historico de sua chegada as instituigdes, que causou mudangas praticas e
conceituais. Por fim, ressalta-se que ndo foram encontradas pesquisas na area educacional
sobre a PNDP e o Decreto n° 5.707/2006. Nao foi encontrada nenhuma pesquisa que focasse
os conceitos educacionais utilizados na estruturagdo da PNDP. Lacuna na qual esta pesquisa

inseriu-se.



CAPITULO 111
PNDP NA UFTM: 2006 2 2016
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3.1AUFTM

A Universidade Federal do Triangulo Mineiro é uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior, constituida sob a forma de autarquia®?, vinculada ao Ministério da Educacéo (MEC).
Tem sua sede na cidade de Uberaba (MG) - Campus Sede - e possui também um Campus na
cidade de Iturama (MG) - Campus Iturama -, ambos localizados na Mesorregido do Triangulo
Mineiro e Alto Paranaiba, na parte oeste do Estado de Minas Gerais.

Além destas duas unidades possui também o CEFORES (Centro de Educacédo
Profissional), em Uberaba, que € uma escola de formac&o técnica (po6s-média ou subsequente)
vinculada a UFTM — Campus Sede.

Também integra a UFTM o Museu de Peirdpolis, localizado aproximadamente 20 km
da cidade de Uberaba, atualmente no Bairro Rural de Peirpolis. O museu foi criado em 1991,
pela prefeitura de Uberaba, e em 2010 foi assumido pela gestdo da UFTM. Atualmente no
local existe um conjunto de edificios denominado Complexo Cultural e Cientifico de
Peirdpolis (CCCP).

No campus sede séo ofertados 25 cursos superiores na modalidade presencial. Séo eles
(em ordem alfabética): Biomedicina; Ciéncias Bioldgicas; Educacdo Fisica; Enfermagem;
Engenharia Ambiental; Engenharia Civil; Engenharia de Alimentos; Engenharia de Producéo;
Engenharia Elétrica; Engenharia Mecanica; Engenharia Quimica; Fisica; Fisioterapia;
Geografia; Histdria; Letras; Letras (Portugués — Inglés); Licenciatura em Educacdo do
Campo; Matematica; Medicina; Nutricdo; Psicologia; Quimica; Servi¢co Social e Terapia
Ocupacional.

O quadro a seguir informa as datas de criacdo dos respectivos cursos.

Quadro 3 — Cursos superiores UFTM — Campus sede

UFTM - Campus Sede/Uberaba (MG)

CURSO CRIACAO CURSO DATA DE CRIACAO
Medicina 1954 Servigo Social 2009
Enfermagem 1989 Ciéncias Bioldgicas 2009
Biomedicina 1999 Fisica 2009
Fisioterapia 2006 Quimica 2009 continua...

22 Autarquia - servico autdnomo, criado por lei, com personalidade juridica, patriménio e receita préprios, para
executar atividades tipicas da Administracdo Publica, que requeiram, para seu melhor funcionamento, gestéo
administrativa e financeira descentralizado. Fonte: Decreto-Lei n° 200 de 25 de fevereiro de 1967.

% para esta tabela, foram consideradas as datas de criacdo dos respectivos cursos, ou seja, ato legal que autorizou
a criacdo dos referidos cursos de Ensino Superior, € ndo a data de inicio das atividades letivas de cada curso.
Para confeccdo desta tabela, foi utilizado o Anuario UFTM, 2019.
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Letras (Port./Esp.) 2006 Eng. Civil 2010
Letras (Port./Ing.) 2006 Eng. Elétrica 2010
Terapia Ocupacional 2006 Eng. Mecénica 2010
Nutri¢do 2006 Eng. Quimica 2010
Psicologia 2008 Eng. Produgéo 2010
Geografia 2009 Eng. Alimentos 2010
Educacdo Fisica 2009 Eng. Ambiental 2010
Historia 2009 Lic. Educ. do Campo 2014
Educacdo Fisica 2009

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Além dos cursos superiores, a UFTM também oferta cursos de Especializacdo (P0os-

graduacdo lato sensu) e cursos de Mestrado e Doutorado (Pés-graduacao stricto sensu). Ao

todo atualmente sdo ofertados 05 doutorados, 11 mestrados académicos e 05 mestrados

profissionais todos no Campus sede em Uberaba. A instituicdo conta com 0s seguintes cursos

de pds-graduacdo stricto sensu com suas respectivas datas de criacdo (UFTM, 2019b).

Quadro 4 — Cursos Pés-Graduacdo Stricto Sensu UFTM

UFTM — Campus Sede/Uberaba (MG)

CURSO CRIACAO | CURSO CRIACAO

Doutorado em Ciéncias da Salude 1993 Mestrado Multicéntrico em Quimica 2013
de MG

Doutorado em Medicina Tropical e 1997 Mestrado em Ciéncia e Tecnologia 2015

Infectologia Ambiental

Doutorado em Atencéo & Salde 2012 Mestrado em Fisioterapia 2015

Doutorado Multicéntrico em 2013 Mestrado Interdisciplinar em 2014

Quimica de MG Biociéncias Aplicadas

Doutorado em Ciéncias Fisiologicas 2015 Mestrado Profissional em Inovacédo 2010
Tecnoldgica

Mestrado em Ciéncias da Saude 1987 Mestrado Profissional Letras em Rede 2009

Mestrado em Ciéncias Fisioldgicas 2007 Mestrado Profissional em Matematica 2011
em Rede

Mestrado em Atencédo a Sadde 2007 Mestrado Profissional em 2015
Administracdo Publica em Rede

Mestrado em Educacéo Fisica 2010 Mestrado Profissional Quimica em 2015
Rede

Mestrado em Matematica em Rede 2011

Nacional

Mestrado em Educacgéo 2012

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O Campus Iturama, situado na cidade de lturama, distante 297 quildémetros de

Uberaba, foi inaugurado em 13 de fevereiro de 2015 e oferta atualmente 03 cursos superiores.

Sdo eles por data de criagdo:
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Quadro 5 — Cursos superiores UFTM - Campus de lturama

UFTM — Campus Iturama/lturama (MG)
CURSO DATA DE CRIACAO
Licenciatura em Ciéncias Biol6gicas 2015
Licenciatura em Quimica 2015
Agronomia 2016

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Além dos Campus Sede (Uberaba) e Iturama, a UFTM também possui o Centro de
Formacdo Profissional — CEFORES, localizado na cidade de Uberaba. O CEFORES é uma
ETVUFs (Escolas Técnicas Vinculadas as Universidades Federais®), que foi criado pela
Portaria N° 73 de 29 de junho de 1990, pela Secretaria Nacional de Educacdo Tecnoldgica do
Ministério da Educagdo (na época Senete-MEC). Teve inicialmente o nome de Centro de
Formacdo Especial de 2° Grau em Saulde, dai a sigla CEFORES, que foi mantida até a
atualidade, apesar da alteracdo do significado do nome (VOGADO, 2019).

O CEFORES foi criado inicialmente com a premissa de formagéo de profissionais
técnicos destinados a area de Salde. Posteriormente houve uma expansdo na oferta de cursos
para outras areas. A partir de novembro de 1990, o nome foi alterado para Centro de
Formacdo Profissional, mas a sigla CEFORES foi mantida (VOGADO, 2019). Sao ofertados

0S seguintes cursos técnicos:

Quadro 6 — Cursos CEFORES

CURSOS CRIACAO
Radiologia 1990
Enfermagem 1991
Anélises Clinicas 1993
Farmacia 1996
Informatica 2009
Saude bucal 2006
Seguranca do trabalho 2009

Fonte. CEFORES, 2019.

** Escolas técnicas vinculadas: Constituem-se unidades de ensino pertencentes & estrutura organizacional das
universidades federais. Ofertam cursos de educacéo profissional técnica de nivel médio e de cursos de formagéo
inicial e continuada, em suas respectivas areas de atuacdo. Fonte: http://portal.mec.gov.br/rede-federal-
inicial/instituices.
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Na Universidade Federal do Triangulo Mineiro, no ano de 2018, foram matriculados
aproximadamente 7.839 alunos, sendo assim distribuidos: 6.060 nos cursos de graduac&o,
1.547 nos cursos de pos-graduacdo (lato sensu e stricto sensu) e 232 alunos na educacao
profissional (UFTM, 2019a).

Além destas trés escolas a UFTM também é responsavel pelo Complexo Cultural e
Cientifico de Peir6polis (CCCP), outrora denominado Museu dos Dinossauros, que é
composto pelo Centro de Pesquisas Paleontologicas “Llewellyn Ivor Price”, um museu
paleontologico denominado Museu dos Dinossauros, e a Sede do CCCP, que abriga a
administragdo, anfiteatro e laboratdrios.

O Centro de Pesquisas Paleontologicas “Llewellyn Ivor Price” (CPPLIP) possui 1.500
fosseis tombados em sua colecgdo cientifica, principalmente do Cretaceo Superior (entre 93 e
66 milhdes de anos), sendo a grande maioria do municipio de Uberaba e também das bacias
geoldgicas do Parand, Parnaiba, Potiguar e do Araripe, todos provenientes de salvamentos
paleontoldgicos realizados durante a realizacdo de obras de grande porte na regido. (UFTM,
2019c; PMU, 2019a)

O Museu dos Dinossauros, inaugurado em 17 de julho de 1992, ocupa as instalacfes
de uma antiga estacdo ferroviaria cuja construgdo remota ao ano de 1889, cuja edificacao foi
tombada como patrimdnio histérico municipal pelo Decreto municipal n® 5.349, de 19 de
maio de 1994, da Prefeitura Municipal de Uberaba dentro do conjunto paisagistico de
Peiropolis (PMU, s/d). O objetivo do Museu € a difusdo do conhecimento cientifico
produzido por meio das acBes desenvolvidas no ambito da Geologia e Paleontologia na
UFTM.

O museu é constituido de duas exposicdes paleontolégicas permanentes que sdo
abertas a visitacdo publica e gratuita: a primeira exposi¢do esta no préprio museu e remonta a
um cenario da regido de Uberaba ha 70 milhGes de anos, a segunda exposi¢do esta na sede do
CCCP e possui réplicas de animais pré-histéricos. Destaca-se também réplicas de animais pré-
historicos instalados na praca do complexo integrados ao meio ambiente (UFTM, 2019c¢).

Contudo, como pode-se observar na Tabela 01 (cursos de graduagdo no Campus
Sede), o primeiro curso de graduacdo da UFTM foi o de Medicina, criado em 1954. Portanto a
atual UFTM é a continuidade historica da antiga Faculdade de Medicina do Triangulo
Mineiro (FMTM).

A FMTM foi fundada em 27 de abril de 1953 como uma Sociedade Civil sem fins
lucrativos, portanto nédo era estatal, tendo a finalidade de promover, manter e dirigir uma

faculdade de medicina e cursos anexos. Foi composta por um grupo de médicos fundadores e
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teve como seu primeiro diretor Mozart Furtado Nunes. Inicialmente SE tratava de uma
faculdade particular, cujo valor das mensalidades, a época, ddo noticia, era elevado, ainda que
mais baratas que no Rio de Janeiro, mais ainda sim dispendiosas ( LOPES, 2016).

Em 27 de julho de 1953, foi aprovada pela Assembleia Legislativa de Minas Gerais a
doacdo, proposta pelo entdo governador do estado Juscelino Kubitschek (1951-1955), do
prédio onde funcionava a Penitenciaria de Uberaba para a Sociedade Faculdade de Medicina
do Tridangulo Mineiro para instalagdo da FMTM (LOPES, 2016).

Assim, no ano de 1954, foi autorizada a criacdo da FMTM pelo presidente da
repUblica Getulio Vargas, por meio do Decreto n® 35.249, de 24 de marco de 1954. No
mesmo ano, em 28 de abril, o governador Juscelino Kubitscheck ministrou a aula inaugural
para a primeira turma do curso de Medicina composta por 52 alunos. A FMTM foi a primeira
instituicdo a ofertar o curso de Medicina na regido do Triangulo Mineiro, sendo a quarta no
Estado de Minas Gerais e a 222 criada no Brasil (LOPES, 2016, 2018).

Em 12 de marco de 1957 foi assinado convénio entre a Santa Casa de Misericdrdia de
Uberaba e a FMTM para que a faculdade utilizasse o seu hospital para os estudos préaticos dos
estudantes de medicina. Conforme ressalta a pesquisadora uberabense Sonia Maria Lopes
Gomes (2016, p. 106), “Os académicos de Medicina passaram a frequentar assiduamente
todos os servigos do hospital”, e acrescenta “Alguns anos mais tarde, a Santa Casa seria
incorporada de vez ao patriménio da faculdade de Medicina” (LOPES, 2016). O prédio da
Santa Casa de Misericérdia, localizado na Praga Thomaz Ulhoa, s/n°, foi inaugurado em 1859
pelo Frei Eugénio Maria de Génova e ap0s sucessivas reformas em 1926 e 1935 adquiriu a
arquitetura atual.

Em 24 de dezembro de 1959, a FMTM obteve o reconhecimento legal necessario para
a expedicdo dos diplomas académicos, sendo que, em 06 de janeiro de 1960, graduou-se a
primeira turma de Medicina e formaram-se 41 estudantes.

Ainda em 1960 ocorreu a federalizagdo da FMTM (lei n°® 3.856, do dia 18 de
dezembro de 1960), que foi sancionada pelo mesmo Juscelino Kubitscheck, porém agora
como presidente da republica.

Em 1967, o hospital da Santa Casa de Misericordia, juntamente com a sua area
territorial, foi doado para a FMTM e partir de entdo foi adaptado passando a ser o primeiro
hospital-escola da Faculdade de Medicina. Em 1982, novo prédio para o hospital-escola foi
construido na area territorial, que outrora fora da antiga Santa Casa. Hoje o hospital se chama
Hospital de Clinicas da UFTM — HC/UFTM.
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O prédio onde funcionou a Santa Casa de Misericordia, situado na Praca Thomaz
Ulhéa s/n° tombado como bem imovel pela Lei n°® 5.348, de 19 de maio de 1994, da
Prefeitura Municipal de Uberaba. Hoje esse prédio funciona como um anexo do Hospital de
Clinicas - HC/UFTM.

Em 1982, foi inaugurado o atual prédio do hospital-escola (atual Hospital de Clinicas),
localizado na Rua Getulio Guarita, n® 130, no Bairro Abadia. O HC/UFTM é certificado como
Hospital de Ensino e disponibiliza campo de estagio para cursos técnicos, de graduacéo e pos-
graduacdo na area da Saude, atendendo assim as demandas de formacéo profissional (UFTM,
2019f).

O HC-UFTM atende 27 municipios®, que compdem a Macrorregido do Triangulo
Sul/MG, oferecendo atendimento de alta complexidade, sendo 100% pelo Sistema Unico de
Saude (SUS), disponibilizando 302 leitos ativos. Ao complexo hospitalar pertencem o0s
seguintes anexos: Ambulatorio Maria da Gléria, Ambulatorio de Especialidades, Ambulatério
de Pediatria, Centro de Reabilitacdo e Unidade Dona Aparecida do Pénfigo, que totalizam 190
consultérios (UFTM,2019f).

Assim, conforme descrito, a cronologia das unidades da UFTM seria a seguinte:

Quadro 7 — Cronologia das unidades UFTM

UFTM - Cronologia

N° Nome da unidade Data
01 Campus Sede - Uberaba 1954
02 Hospital de Clinicas 1967
03 CEFORES 1990
04 Museu de Peiropolis 2010
05 Campus Iturama 2016

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Retomando ao historico da UFTM, em 2005 tivemos a transformagédo da FMTM em
Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM) pela Lei federal n® 11.152 de
29/07/2005. Assim, considerando o principio da indissociabilidade do ensino, da pesquisa e
da extensdo universitaria, a missao da UFTM foi definida como “Atuar na geragdo, difusao,

promog¢édo de conhecimentos e na formacdo de profissionais conscientes e comprometidos

% Municipios da Macrorregi&o Triangulo Sul /MG: Agua Comprida, Araxa, Campo Florido, Campos Altos,
Carneirinho, Comendador Gomes, Conceicdo das Alagoas, Conquista, Delta, Fronteira, Frutal, Ibia, Itapagipe,
Iturama, Limeira do Oeste, Pedrindpolis, Perdizes, Pirajuba, Planura, Pratinha, Sacramento, Santa Juliana, S&o
Francisco de Sales, Tapira, Uberaba, Unido de Minas e Verissimo (UFTM, 2019f).
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com o desenvolvimento socioecondmico, cultural e tecnoldgico, proporcionando a melhoria
da qualidade de vida da populagdo”, conforme Estatuto da instituicdo (UFTM, 2019d).

Em 2007, o governo federal langou o Programa de Apoio a Planos de Reestruturacao e
Expansao das Universidades Federais (REUNI), que tinha como objetivo ampliar o acesso e a
permanéncia dos alunos no Ensino Superior. O governo federal adotou uma série de medidas
para retomar o crescimento do Ensino Superior publico, criando condi¢des para que as
universidades federais promovessem a expansdo fisica, académica e pedagogica da rede
federal.

Segundo a pesquisadora Jaqueline Oliveira Lima Zago (2013), a UFTM assinou em
marco de 2008 compromisso junto da Secretaria da Educacdo Superior, do Ministério da
Educacdo, com o Acordo de Metas n.° 23, aderindo assim ao REUNI.

Esse documento definiu que a expansdo via REUNI deveria atender a quatro
finalidades: recursos humanos; edificacdo, reforma e ampliacbes da estrutura fisica;
assisténcia estudantil e programas de bolsas e auxilios. Conforme podemos constatar nas
Tabelas n° 01 e n° 02 elas atestam a expansdo na oferta de cursos de graduacdo e pos-
graduacdo na UFTM durante a vigéncia do REUNI.

Atualmente, a estrutura organizacional da UFTM pode ser representada em um
organograma, que esta subdividido em quatro niveis hierarquicos, que sdo constituidos da
Reitoria, dos Orgdos de Apoio e Assessoramento, das Pro-reitorias e das Unidades

Académicas, conforme ilustracéo abaixo:

Figura 02 - Estrutura Organizacional da UFTM

REITORIA .
Ouvidoria J UFTM Vice renorlu_![

S dos l S da
Conselhos Superiores Reitoria

ORGAOS DE - da lel';vfu ais | Reitor <0 I
APOIO E
ASSESSORAMENTO
[ [ [ [ | |
c°’“s‘ggfa"i'°5°J Acl J PFUFTM J EDUFTM J AUDIN J PREUNI J
[ I [ I I [ |
PRO-REITORIAS PROENS J PROPPG J PROEXT J PROACE J PROAD J PROPLAN J PRORH J
|
UNIDADES [ [ [ [ [ I

ACADEMICAS Ics ICBN | IELACHS ‘ ICTE | ICENE |  CEFORES

Fonte: Anuario UFTM, 2019b.



83

O quadro de pessoal efetivo da UFTM atualmente é composto por duas carreiras
distintas de servidores: os técnico-administrativos em Educacdo - TAEs e 0s servidores
docentes que totalizaram no ano de 2018 cerca de 2.149 servidores efetivos, sendo que desse
total o nimero de docentes foi de 648 assim distribuidos: 619 no Ensino Superior e 29 no
Ensino Basico Técnico Tecnoldgico (EBTT) e 1.501 o nimero de Teécnico-administrativos
(Anuério UFTM, 2018). Os docentes de EBTT estdo lotados no CEFORES. Esse quantitativo

pode ser apresentado conforme grafico abaixo.

Grafico 01 — Quantitativo de Técnico-administrativos e docentes UFTM 2018.

QUANTITATIVO DE TECNICOS-ADMINISTRATIVOS E
DOCENTES UFTM - 2018

m Técnico-administrativos
m Docente Ensino Superior.

Docente EBTT

Fonte: adaptado do Relatério de Gestdo do Exercicio 2018 ( UFTM, 2019b)

A distribuicdo do local de trabalho tanto dos Técnico-administrativos quanto dos
docentes pode ser concentrada em trés grandes locais sendo que o maior quantitativo de
servidores, cerca de 62%, estd alocado no Campus Sede de Uberaba, 35% no Hospital de
Clinicas e 3% no Campus lturama. Além destes, existem também os trabalhadores
terceirizados que nao sao, por lei, servidores publicos. Os servidores que trabalham no
CEFORES e no CCCP estdo contabilizados no Campus Sede Uberaba.

Gréfico 02 — Distribuicdo de servidores por local de trabalho UFTM 2018.

DISTRIBUICAO DE SERVIDORES POR LOCAL DE
TRABALHO
UFTM - 2018

= Sede Uberaba
= campus lturama
Hospital de Clinicas

Fonte: adaptado do Relatério de Gestdo do Exercicio 2019 (UFTM, 2019b).
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Os técnico-administrativos em educacéo e os docentes na UFTM séo representados em
2018 pelo quantitativo de 53% de mulheres e 43% de homens.

Grafico 03 — Quantitativo de Técnico-administrativos e docentes UFTM por género — 2018.

QUANTITATIVO DE TECNICOS-ADMINISTRATIVOS E
DOCENTES / GENERO UFTM - 2018

= FEMININO
= MASCULINO

Fonte: adaptado do Relatério de Gestéo do Exercicio 2018 (UFTM, 2019b).

Nos Graficos 04, 05 e 06 é apresentado um panorama das mudancgas ocorridas no
quantitativo dos técnico-administrativos, docentes do Ensino Superior e docentes EBTT na
UFTM, no periodo compreendido entre os anos de 2006-2018. Verifica-se que esse
quantitativo de servidores aumentou gradualmente devido a ampliacdo de novos cursos,
ampliacdo no ndmero de matriculas, ampliacdo da infraestrutura, contratagdo de Técnicos-
administrativos de nivel médio e superior, além de docentes e, principalmente, a implantacdo
do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais
(REUNI).

Grafico 04 — Quadro de Técnico-administrativos UFTM 2006-2018

QUADRO DE TECNICO-ADMINISTRATIVOS UFTM
2006-2018

1554 1559

1493
1482 1479

1470 1469 m TECNICO

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Fonte: adaptado do Anuario UFTM, 2018 (UFTM, 2019a).



Gréfico 05 — Quadro de docentes no Ensino Superior - 2006-2018.

QUADRO DE DOCENTES NO ENSINO SUPERIOR UFTM
2006-2018
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Fonte: adaptado do Anuario UFTM, 2018 (UFTM, 2019a)
Grafico 06 — Quadro de docentes EBTT UFTM 2006-2018.
QUADRO DE DOCENTES EBTT UFTM
2006-2018
® DOCENTE

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Fonte: adaptado do Anuéario UFTM, 2018.

Os Teécnico-administrativos em Educacdo representam 70% da forca de trabalho da
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UFTM em 2018 e estdo distribuidos por todos os ambientes da estrutura organizacional

(Figura 02), desde o Campus Sede de Uberaba ao Campus Iturama.

Enfim, a UFTM trata-se e uma das principais universidades do Estado de Minas

Gerais e conta com nota 4 no ranking do indice Geral de Cursos (ICG), que avalia as

InstituicGes de Educacéo Superior, segundo o INEP. Surgida inicialmente como faculdade de
medicina, hoje se destaca pela ampliacdo de seus cursos de graduacdo e pés-graduacao. Hoje
0 Estado de Minas possui 11 universidades®® federais e a UFTM gradualmente se consolida

no cenario regional, estadual e nacional.

% Universidades Federais de Minas Gerais: UNIFAL, UNIFEI, UFJF, UFLA, UFMG, UFOP, UFSJ, UFU,

UFTM, UFV, UFVIM.
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Quanto ao aperfeicoamento institucional, este indiscutivelmente estd diretamente
relacionado ao aprimoramento dos servidores seja por meio dos cursos de capacitagdo ou
qualificacdo. Afinal, uma instituicdo educacional tem sua qualidade diretamente proporcional

a formacéo dos trabalhadores que nela atuam e atendem a comunidade.

3.2 PNDP na UFTM: uma analise qualitativa e quantitativa

O objeto de estudo desta pesquisa restringe-se ao quadro dos Técnico-administrativos
em educacdo da UFTM, ou seja, corresponde a totalidade de todos os técnicos-administrativos
da instituicéo.

Foi considerado o periodo compreendido entre os anos de 2006 e 2016 para a
pesquisa. Esse periodo se refere ao intervalo que vai da edi¢cdo do Decreto n° 5.707 de
23/02/2006 até a data de finalizacdo da andlise, em 31/12/2016. Enfim, o periodo escolhido
para estudo (2006-2016) trata do inicio da vigéncia do referido decreto ao ano imediatamente
anterior ao ingresso da pesquisadora no Mestrado Profissional em Educagdo Tecnologica do
IFTM.

Apos a definicdo dos documentos a serem selecionados para a pesquisa, que foram as
Portarias de Incentivo a Qualificacdo e as Portarias de Progressdo a Capacitacdo Profissional,
publicadas nos Boletins de Pessoal e Servicos da UFTM, no periodo de 2006 a 2016, foi
realizado um levantamento das portarias com suas numeracGes progressivas e respectivas

datas de emissdo.

As pesquisas de natureza tipicamente qualitativa geram um enorme volume de dados
que precisam ser organizados e compreendidos, requerendo assim um processo
continuado em que se procura identificar dimenses, categorias, tendéncias, padrdes,
relagBes, desvendando-lhes o significado. Esse processo é complexo, ndo linear e
implica um trabalho de reducdo, organizacdo e interpretacdo dos dados que se inicia
ja na fase exploratdria e acompanha todo o ciclo da investigacdo (TEIXEIRA,
2003).

Posteriormente a identificacdo das portarias a serem examinadas, foram realizadas
xerocopias de todas as 4.224 portarias e encadernadas por ano, seguindo ordenagdo por
crescente do nimero da portaria. Inicialmente, essa medida da cOpia impressa resguardou o
acesso permanente a toda documentacdo, ndo ficando a pesquisa dependente do site da
instituicdo. Também, no processo de digitacdo das portarias no banco de dados, o0 uso das
encadernagdes se mostrou eficiente pelo volume de informag6es disponibilizadas e para

consultas.



87

Consecutivamente a coleta de dados, foi elaborado um banco de dados on-line com as
portarias, objetivando o armazenamento de dados em uma plataforma virtual, gratuita e
pertencente ao Google Forms, possuindo uma interface simples para manuseio e permitindo
criar formularios para coleta de dados que utilizem pesquisas com um volume acentuado de
informagdes.

O armazenamento no banco de dados online foi organizado mediante digitagdo das
informacBes constantes nas portarias de Incentivo a Qualificacdo, que seriam os campos de:
n°® da portaria, data da portaria, nome do servidor, percentual recebido, curso de ensino
formal, carga horéria e instituicdo certificadora.

Contudo, também, o armazenamento de dados das portarias de Progressdao a
Capacitacao Profissional constou da digitacdo das informacdes constantes dos campos de: n°
da portaria, data da portaria, nome do servidor, sexo, cargo, nivel de capacitacdo, curso de
capacitacdo, carga horéria, instituicéo certificadora.

Ao empreender a coleta de dados obtém-se as mais variadas respostas; estas, por sua
vez, para que possam ser adequadamente analisadas, necessitam ser organizadas, 0

que é realizado mediante o0 seu agrupamento em certo nimero de categorias
(TEIXEIRA, 2003).

Findas as etapas de coleta e armazenamento dos dados da pesquisa, a etapa seguinte
constituiu-se da analise e interpretacdo dos dados. Tanto analise quanto interpretacdo possuem
objetivos definidos.

A anélise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de tal forma que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para investigacdo. Ja
a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas, 0

que € feito mediante sua ligacdo a outros conhecimentos anteriormente obtidos
(GIL, 2008, p. 156).

Por ultimo, os resultados obtidos apds a andlise e interpretacdo dos dados da pesquisa
foram apresentados em forma de graficos, quadros e tabelas, podendo serem verificados
adiante (ver 3.2).

Conforme mencionado, ao todo foram examinadas um quantitativo de 4.224 portarias
referentes a Capacitacdo e Qualificacdo dos servidores Técnico-administrativos em
Educacdo da UFTM. A primeira portaria de capacitacdo estudada foi a de n® 312 de
02/10/2006 e a primeira de qualificacdo foi a de n® 217 de 14/07/2006. A Ultima portaria de
capacitacdo foi a de n°® 932 de 26/12/2016 e a ultima de qualificacdo foi a de n°® 935 de
01/12/2016. Desse quantitativo de 4.224 portarias, foram localizadas 1.436 portarias de

Incentivo & Qualificagdo (Qualificacdo) e 2.788 de Progressdo por Capacitacdo Profissional
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(Capacitacdo). Observe que as primeiras portarias tiveram suas edi¢Ges alguns meses apos a
edicdo do Decreto 5.707 de 23/02/2006 e que as ultimas ndo coincidem com a data final

estipulada para esta pesquisa.

Quadro 08 - Periodo de pesquisa nas portarias 2006-2016
PNDP na UFTM: um estudo de caso (2006 -2016)

Inicio Intervalo - Pesquisado Final
11 anos
4.224 portarias sendo:
23/02/2006 2.788 de Capacitacdo 31/12/2016
1.436 de Qualificagdo

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Quadro 09 — Portarias iniciais e finais da pesquisa

CATEGORIZACAO | INICIO FINAL QUANTITATIVO

Capacita(;é_o Portaria N° 312 de | Portaria No 932 de | 2.788 Capacitagé_o
02/10/2006 26/12/2016

Qualificacdo Portaria N° 217 de | Portaria n° 935 de | 1.436 Qualificacdo
28/08/2006 01/12/2016

TOTAL 4.224 Portarias

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Todas as portarias pesquisadas encontram-se publicadas nos Boletins de Servico e
Pessoal da UFTM (UFTM, 2019¢). O Boletim de Pessoal e Servicos (BPS) caracteriza-se
como um documento publico e obrigatdrio por lei para todas as instituicdes federais.

Esses Boletins de Pessoal e Servigos (BPS) deveriam, a priori, estar disponibilizados
de maneira publica para consulta geral de qualquer interessado. Geralmente as instituicGes
federais fazem essa disponibilizacdo, ou publicacdo, por meio do proprio site institucional.
Infelizmente, no entanto, tal situacdo ndo ocorreu com a UFTM.

Quando se iniciou esta pesquisa estavam disponiveis no site da UFTM apenas os BPS
a partir de 2011. Foi a demanda produzida por esta pesquisa, adicionada pelo pedido formal
da propria autora, que levou a instituicdo a disponibilizar no site os boletins de 2006 a 2011
(julho de 2011). Assim, apds seis meses, eles foram inseridos no site institucional. Foi um
ganho de publicidade e transparéncia para a UFTM.

No entanto, no decorrer do exame do material de pesquisa, verificou-se que um
boletim (abril de 2007) estava disponibilizado incompleto no site institucional. Faltavam dez
paginas no referido boletim. Uma segunda fase de localizac&o das paginas faltantes iniciou-se,

pois nelas existiam 06 portarias indispensaveis para completar os dados analisados na
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pesquisa. Ao todo foram necessérios quase dois meses para localizar as paginas faltantes. Essa
demora ocorreu, em parte, devido ao atual sistema de terceirizagdo dos arquivos das
instituicOes federais. Registra-se que até o momento de escrita deste trabalho as referidas
paginas faltantes ainda ndo foram adicionadas no site da UFTM.

Quanto a terceirizacdo dos arquivos, trata-se de pratica de tempos recentes, ditas
modernas e eficientes, focadas na economia de espaco fisico. Atualmente tem-se optado pela
contratacdo de empresas terceirizadas para guardar e zelar pelos arquivos publicos
institucionais. Infelizmente essas empresas apenas conservam os documentos que lhes séo
enviados e quando realizam a classificacdo do material utilizam critérios que muitas vezes sao
desconhecidos dos servidores da instituicdo de origem dos documentos.

Enfim, cria-se um descompasso entre a empresa armazenadora dos documentos e as
instituicGes federais. Isso dificulta a pesquisa e recuperacdo da documentacdo, quando
necessario, porque a empresa apenas localiza segundo sua classificacdo e organizacao, de
acordo com seu inventario. Uma dificuldade é que as empresas vedam 0 acesso aos
documentos, inclusive para pesquisadores, o que dificultou a conclusdo desta pesquisa.
Ademais estes arquivos terceirizados passam a constituir despesa mensal para as instituicoes
arcarem. Muitas dessas empresas cobram valores considerados altos pelos servicos.

Esses percalcos de pesquisa, notadamente, com relagdo aos arquivos institucionais,
fizeram perceber a necessidade de se rever no Brasil a politica de gestao arquivistica nacional.
As empresas cobram valores onerosos mensalmente para guarda dos documentos e taxas para
consultar os documentos originais quando necessario. Enfim, trata-se de um servico caro para
a universidade. Percebeu-se que uma politica de gestdo arquivistica para o Brasil é uma
necessidade.

Aqgui neste momento é importante esclarecer quais as categorias de trabalhadores que
atuam na UFTM. Primeiramente, temos os servidores docentes e os servidores Técnico-
administrativos, objetos deste estudo, e também os terceirizados, que ndo sdo considerados
servidores publicos, contudo, indiscutivelmente, sdo trabalhadores que cumprem funcdes
importantes na universidade.

Dentro desse quadro de trabalhadores, os Técnico-administrativos caracterizam-se
como 0 maior quantitativo e 0 maior numero de cargos existentes na instituigéo.

A denominagdo de Técnico-administrativos em Educacdo e a carreira desses

servidores sdo recentes na legislacdo publica federal. Data de 2005 quando foi sancionada a
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Lei n® 11.091 de 12 de janeiro de 2005, que criou o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
administrativos em Educacio - denominado PCCTAE?, que rege esses servidores.

Etimologicamente, a palavra “carreira” origina-se do latim via carraria, estrada para
carros (MODESTO, 2006). Quando essa palavra € empregada para o servi¢co publico, seu
conceito esta associado as mudancas e alteragdes funcionais ocorridas durante o periodo que o
servidor estd ativo, ou seja, atuante no seu trabalho. Denominam-se também essas mudancas
pela expressdo, progressao funcional de servidores publicos.

Assim, fala-se em Plano de Carreira tanto no servico publico quanto na iniciativa
privada. O Plano de Carreira € uma trajetoria, um percurso, com graus diferenciados, que o
trabalhador pode percorrer ao longo da sua carreira e avancar conforme critérios diversos,
como: desempenho, escolaridade, antiguidade, entre outros. Trata-se de uma forma
permanente de motivar os trabalhadores a buscarem aperfeicoamento profissional no
exercicio de suas funcfes ou pela busca de mais escolaridade para qualifica-lo para melhor

exercicio de sua carreira. Contudo:

Se no setor privado existe grande instabilidade no emprego e no mercado de
trabalho, onde o colaborador ndo sabe até que ponto pode planejar sua carreira e
seguir este plano, o setor publico proporciona uma visualizagdo aos seus
trabalhadores do desenvolvimento que estes podem galgar (SCHUSTER & DIAS,
2012, p. 07).

Ao contrério do que pode parecer a primeira vista e diferente do que certos criticos do
servico publico fazem questdo de anunciar, nem sempre 0 avango na carreira depende Unica e
exclusivamente do servidor. Em muitos lugares e em muitas épocas faltavam oportunidades
educacionais para “progredir na carreira”.

Outra questdo importante é que nem sempre as condigdes institucionais,
verdadeiramente, sem demagogias, sdo favoraveis ao bom desenvolvimento dos trabalhadores
nas suas respectivas carreiras. Muitas empresas e 6rgdos publicos sdo arredios, quando nao
contrarios a capacitacao e qualificacdo de seus quadros de funcionarios.

Os Planos de Carreiras também foram concebidos para evitarem interferéncias
pessoais de chefias na promogéo indiscriminada ou tendenciosa de certos trabalhadores em
detrimento de outros. Ou seja, 0s Planos de Carreira, nos locais onde ele € instituido,
garantem critérios objetivos para os trabalhadores buscarem legitimamente melhores

colocacdes e igualmente obterem melhor remuneracéo.

“’Conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento dos servidores técnico-
administrativos em educagdo, que possuem atribuicdes e vencimentos estabelecidos em legislagdo especifica,
diferente do plano de carreira dos docentes.
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No servigo publico, conforme nos explica o professor Paulo Modesto (2006), a
carreira € uma forma de organizacdo de cargos publicos, pois significa “o conjunto de cargos
de mesma natureza, com 0 mesmo conjunto de atribuicbes, que demandam idéntica
preparacdo e formacao, estruturado de modo a prever graus ascendentes de responsabilidade e
remuneracao’.

A carreira do servidor publico € prevista na Constituicdo Federal, no Art. 39 — Caput,
para todos os servidores da administracdo publica direta e indireta (autarquias e das fundacdes
publicas). Torna-se um direito do servidor e uma obrigacdo do Poder Publico, significando
um “direito a evolugdo funcional”, segundo o Professor Paulo Modesto. Esse mesmo autor é
enféatico ao afirmar que “esse ‘direito a evolugdo funcional’ deve se orientar por critérios
objetivos, normativos, estruturantes da carreira, e ndo pela escolha pessoal da autoridade.

Assim:

A evolugdo ndo € mais um favor, e sim um direito, cabendo a cada administracéo
editar as normas que proporcionem seu efetivo exercicio. Tais normas deverdo
dispor, entre outras coisas, dos graus e etapas de evolucdo. Esta, em alguns casos, se
fara pela mudanga de cargos escalonados em carreira. Em outros casos a evolugéo se
fard apenas na escala de vencimentos, sem mudanga de cargo (DALLARI apud
MODESTO, 2006).

A Lei Federal n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, constitui o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-administrativos em Educacdo — PCCTAE. Esta lei promoveu uma
racionalizacdo nos cargos nao docentes na area da educacdo na esfera federal. Isso nédo
significa que antes dela ndo existissem servidores ou funcionarios publicos nas Instituicdes
Federais de Ensino. Contudo, indiscutivelmente, essa lei promoveu uma reordenacao,
unificacdo e criagdo de uma Unica carreira de Técnico-administrativo em Educacdo, os TAEs.

Antes desta lei havia vérias carreiras de servidores ndo docentes convivendo dentro
das Instituicdes Federais de Ensino e alguns trabalhadores ndo tinham carreira
institucionalizada, o que gerava grande confuséo legal e institucional. A lei de 2005 unificou
0s servidores ndo docentes numa unica carreira, além de estabelecer uma Matriz Hierarquica
com 05 Niveis de Classificagdo (A, B, C, D, E), 04 Niveis de Capacitacdo (I, Il, Il e IV) e 16
niveis de padrdo de vencimento (valores financeiros de remuneragdo). O PCCTAE integra o
quadro de pessoal das Instituicbes Federais de Ensino, mais conhecidas como IFES, que séo
definidas:

Para os efeitos desta Lei, sdo consideradas Institui¢ces Federais de Ensino o0s 6rgdos
e entidades publicos vinculados ao Ministério da Educacdo que tenham por
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atividade-fim o desenvolvimento e aperfeicoamento do ensino, da pesquisa e
extensdo e que integram o Sistema Federal de Ensino (BRASIL, 2005).

Conforme elucida Camilo Prado (2019), antes da edicdo do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-administrativos em Educacdo — PCCTAE, a situagdo era que 0s cargos
existentes na epoca encontravam-se “fragmentados em cargos de técnicos administrativos,
cargos de técnicos maritimos e cargos redistribuidos de outros 6rgéos para as IFEs®®, cada
qual com estrutura de carreira propria e dispares com os demais”.

A FASUBRA Sindical, uma das principais representac6es sindicais da categoria dos
TAEs, esclarece que o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em Educacéo —
PCCTAE diferenciava-se de outros planos de carreira na administracdo publica federal por
trazer em seu bojo elementos de gestdo institucional, conceitos inovadores, além da defesa de

uma politica de Estado. E ainda acrescentam que:

O PCCTAE propde o desenvolvimento dos(as) Trabalhadores(as) vinculado ao
desenvolvimento institucional reconhecendo e fortalecendo a agdo desses no
processo educacional. Requer para tanto a implantacdo de um plano de
desenvolvimento institucional e um plano de desenvolvimento dos integrantes da
carreira, obrigando o Estado, na perspectiva de garantir um servico de qualidade a
populacdo, capacitacdo e qualificacdo dos(as) trabalhadores(as) (FASUBRA
SINDICAL, 2013, p. 04).

De modo geral, explica-se a estruturacdo de Planos de Carreira por meio de termos
tomados de empréstimo da geometria, por exemplo, ascensao vertical e horizontal. Quanto a
estruturacdo os Planos de Carreira podem ser organizados em linhas ou redes, por exemplo.

No servico publico prevalece a estruturacdo por linha.

Diferente da literatura conceitual de planos de carreira para o setor privado, o plano
de carreira do setor publico em forma geral pode ser descrito como uma estrutura em
linha, onde ele entra em um cargo e permanecera neste até sua aposentadoria ou
exoneracdo (SCHUSTER & DIAS, 2012, p. 07).
Assim, os trabalhadores das categorias que possuem planos institucionalizados podem
progredir nas suas carreiras de modo vertical e/ou horizontal.
As progressOes verticais estdo quase sempre ligadas a escolaridade, titulacdo, ou seja,

cursos tecnicos, graduacéo, especializagdo, mestrado e doutorado. No caso do PCCTAE séo

| nstituicdo Federal de Ensino — IFEs. E um Conjunto de 52 instituicdes criadas ou incorporadas e mantidas pela
Unido, constituindo o Sistema de Institui¢des Federais de Ensino Superior e a Rede Publica de Ensino. As IFES
desempenham papel central no desenvolvimento cientifico e tecnoldgico do pais, respondendo por cerca de 90%
da producdo cientifica brasileira e pela formacdo de profissionais nas mais diversas areas do conhecimento.
Entre as IFES estdo universidades, instituicdes isoladas e centros de ensino tecnolégico. Fonte: MENEZES,
Ebenezer Takuno de; SANTOS, Thais Helena dos.
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as qualificagbes. E preciso esclarecer que na lei de criagio desta carreira (Lei n° 11.091 de 12
de janeiro de 2005) ndo aparecem os termos vertical e horizontal. Eles estdo sendo aqui
utilizados por serem recorrentes na literatura que trata de carreiras e também por seu
didatismo.

Assim, no PCCTAE, o servidor recebe, por cada qualificacdo (vertical), um adicional
em forma de percentual fixo calculado sobre sua remuneragdo (Especializagdo 27% -
Mestrado 52%). Esses percentuais ndo sdo acumulativos, o servidor recebe apenas pela maior
titulacdo apresentada. Na verdade, este plano de carreira ndo possui uma progressao tipica,
modelo classico, para as qualificacbes. Ou seja, os servidores ndo “sobem degraus” a medida
que ampliam suas titulagdes com a conclusdo de novos cursos. Esses cursos nao sao incluidos
na formacdo da remuneracdo basica do servidor, ficam apenas como adicionais
remuneratorios.

Geralmente a ascensdo vertical, aquela onde o servidor faz novos cursos mais
estruturados e com maior duracdo, resultam em reposicionamentos na carreira. 1sso nao
ocorre com os PCCTAE. E claro que a cada curso o servidor amplia sua capacidade de
trabalho e expertise profissional. Mas, nem sempre isso € reconhecido devidamente.
Interessante observar conforme ja se mencionou neste préoprio trabalho (Capitulo 1) que sédo
justamente estes cursos de qualificacdo que resultam na melhoria, ampliacéo e consolidacao
da formacdo profissional dos servidores. Aqui ndo é possivel deixar de se fazer uma critica a
este paradoxo, principalmente, por tratar-se de instituicdes educacionais. A UFTM é uma
escola universitaria, como as demais universidades, e a prioridade de educar e formar, por
dever de coeréncia, deveria atingir todos, inclusive os servidores.

Deste modo, verifica-se claramente que o PCCTAE foi estruturado para priorizar a
formacdo em capacitacdo (Progressdo por Capacitacdo Profissional) e o desempenho
(Progressao por Mérito). Estas sim resultam em reposicionamento na carreira e ascensao
formal-legal do servidor. A comparagdo aqui € com 0s juros compostos e juros simples. A
progressao por capacitacdo e mérito obedecem aos principios dos juros compostos e a da
qualificacdo dos juros simples.

O conjunto de preceitos e discursos que motivaram construcfes burocratica-legais,
como o0 PCCTAE, séo variagOes do discurso neoliberal da economia e variagdes do tema da
Educacdo Permanente. No fundo, as ideias que gravitam na estruturacdo de planos como o
PCCTAE é méaxima segunda a qual os servidores publicos possuem estabilidade e tendem a
desatualizagdo; a “eterna obsolescéncia humana” (Cf. RODRIGUES, 2008). Para evitar isso,

os planos de carreiras deveriam sempre exigir formacdes continuas, de curta duracdo e
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recortadas exclusivamente sob a demanda institucional. Por isso o PCCTAE entdo valoriza,
preferencialmente, os cursos de capacitagéo.

Contudo é um ledo engano pensar dessa forma tanto do ponto de vista educacional
quanto administrativo, faz-se questdo aqui de ressaltar. E um equivoco acreditar que
formagdes diminutas, aligeiradas (ou outras denominacdes do género), podem elevar a
qualidade do servico publico. A qualidade do servico publico esta diretamente relacionada
com a formacdo de seus quadros. Profissionais com formacdo deficitaria dificilmente
conseguirdo prestar servicos ao publico com expertise. Ndo existem muitos remédios para
uma formacdo educacional inconsistente. O melhor a se fazer é buscar uma formacéo
consistente.

Ja as progressdes horizontais estdo quase sempre relacionadas ao tempo de servico,
desempenho na funcdo que exerce ou mesmo participacio em cursos de
aperfeicoamento/atualizacdo/capacitagcdo/treinamento/reciclagem, entre outras denominacdes.
Pode ocorrer também nas progressdes horizontais a combinacdo de mais de um fator:
tempo/avaliacdo/cursos. No caso do PCCTAE trata-se das capacitagdes que permitem a
Progressdo por Capacitacao Profissional que conjugam dois fatores: tempo (época oportuna) e
realizacdo de cursos com cargas horérias especificas para cada nivel da carreira. O PCCTAE
também prevé uma progressdo horizontal periddica, que ocorre pela avaliacdo de
desempenho, e a Progressdo Por Meérito, que ocorre a cada 18 meses e independe da
realizacdo de cursos, ndo sendo objeto desta pesquisa.

Assim, no caso do PCCTAE, conforme ja explicado e detalhado, os TAEs podem
progredir em duas linhas horizontais independentes e também podem auferir um acréscimo
remuneratorio a medida que obtém mais titulagdes (sentido vertical).

Reiteramos que a forma encontrada neste trabalho para explicar o funcionamento do
PCCTAE encontra escopo e apoio na literatura especializada. Optamos por esse caminho
dado o didatismo e a forma compreensivel para se explicar a carreira e os dados referidos
apurados no estudo de caso da UFTM.

Foi feita aqui uma transposicdo didatica, porque a terminologia da legislagdo muitas
vezes é confusa e em algumas situacOes até mesmo diferente do sentido habitual utilizado em
dicionarios, por exemplo. Assim, como ja explicado, termos como vertical e horizontal ndo
aparecem na legislacdo, mas foram escolhidos por seu potencial didatico.

Para os TAEs tanto a investidura no cargo publico por concurso quanto as progressdes

funcionais e os padrbes de vencimento (valores remuneratorios) sdo estabelecidos em
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legislacdes especificas, como a Constituicdo (BRASIL, 1988), e na Lei Federal n°® 11.091/
2005 — PCCTAE (BRASIL, 2005).

Apls o ingresso em um cargo publico os TAEs, de acordo com a natureza e
complexidade do cargo previsto em lei (motorista, assistente de administracdo, contador,
bidlogo, por exemplo), logo de inicio fardo jus a duas progressdes na sua carreira. A primeira
por Progressdo por Mérito?® (a cada 18 meses aferida por avaliacdo de desempenho — no
méaximo 16 ao longo da carreira), que nao é objeto desta pesquisa. A segunda € a Progressao
por Capacitacdo Profissional que depende de o servidor conseguir cursar certos cursos,
ofertados ou ndo pela propria instituicdo que trabalha, e apresentar os devidos certificados.
Neste Gltimo caso ele pode alcancar no maximo 4 niveis de progressdo por capacitacdo, que

implicam reposicionamentos na carreira, com as devidas alteracdes remuneratorias.

Apbs a investidura no cargo, o servidor tem um vinculo com a sociedade, prestando
servicos a esta atraves da instituicdo ou Orgdo ao qual estda lotado. O
desenvolvimento deste passa a ser um investimento do governo para proporcionar
retornos a sociedade em geral em prestacdo de servicos de qualidade, como
ferramenta de gerenciar a qualidade e o desenvolvimento de seus recursos humanos,
0 estado estrutura o plano de carreira de seus servidores, que o conhecem desde sua
entrada em exercicio, ficando sabendo de seus direitos e deveres, e as possibilidades
de evolugdo (SCHUSTER & DIAS, 2012, p. 07).

Outro ponto importante a explicar aqui € a forma como a carreira de PCCTAE ¢é
organizada de acordo com a lei vigente.

O Nivel de Classificacdo (Classe), representado pelas letras A, B, C, D e E, ndo é
homogéneo em seu interior. O Nivel B, por exemplo, tem em seu interior varias ocupacgdes
(pedreiro, pintor, costureiro, auxiliar de laboratério) que possuem atribui¢fes diferentes e
podem, inclusive, demandar escolaridade de ingresso diferente. No entanto, apds o ingresso
por concurso publico, todos recebem o mesmo salario e estdo submetidos a mesma carreira

com 0s Mesmos mecanismos de progressao.

Quadro 10 — Niveis de classificagdo dos TAEs

Nivel de . ~ Progressao por
o - Escolaridade Progressao L0 o
classificagdo | ldentificacéo - g Capacitacao Profissional
de ingresso por Mérito e
(Classe) (Capacitagdo)
Nivel de Ensino  Fundamental 16 niveis a 4 niveis — I, 11, 1l e IV —
A Apoio ou Incompleto cada 18 meses | com intervalos de no minimo
Auxiliar 18 meses (intersticios).
continua...

% Progresséo por Mérito Profissional é a mudanca para o padrdo de vencimento imediatamente subsequente, a
cada 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio, com resultado em avaliacdo de desempenho. No PCCTAE existe
uma tabela que é denominada Matriz Hierdrquica com a progressdo dos 16 niveis e padrdo béasico de
vencimento.
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Nivel Ensino  Fundamental 16 niveis a 4 niveis — I, I, Il e IV -

B de Apoio Incompleto / cada 18 meses | com intervalos de no minimo
ou Auxiliar Completo 18 meses (intersticios).

Nivel Ensino Fundamental 16 niveis 4 niveis — I, I, 1l e IV -

de Apoio Incompleto / acada 18 com intervalos de no minimo
C ou Auxiliar Completo Ensino meses 18 meses (intersticios).

Médio Completo

Nivel Ensino Medio 16 niveis 4 niveis — I, I, 1l e IV -

D Técnico ou Completo Ensino acada 18 com intervalos de no minimo
Intermediario | Profissionalizante meses 18 meses (intersticios).

Nivel Ensino Superior 16 niveis 4 niveis — I, II, Il e IV —

E Superior acada 18 com intervalos de no minimo
meses 18 meses (intersticios).

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Diante do quadro apresentado, podemos definir que a Progressdo por Capacitacdo
Profissional é devida ao servidor que apresentar certificagdo (cursos de capacitacdo que ndo
sejam de Educacdo formal®®), que seja compativel com o cargo ocupado (0s cargos estdo
agrupados em um nivel de classificagdo — A, B, C, D e E), com o ambiente organizacional,
com a carga horaria minima exigida para o cargo, respeitando-se um intervalo de dezoito
meses para entrega dos certificados.

Os cursos de capacitacdo a serem realizados pelos servidores e que ndo sejam de
educacdo formal em nivel médio técnico, profissionalizante, graduacdo e pds-graduacdo sao
especificados na Portaria MEC n° 09, de 29 de junho de 2006. Essa mesma portaria estabelece
0S cursos que sdo comuns a todos os servidores, independentemente do local de atuacdo do
servidor.

Os cursos de area comum sdo: Administracdo publica; Estado, governo e politicas
publicas; Relacdes de trabalho; Desenvolvimento socioambiental; Qualidade no atendimento;
Planejamento, avaliacdo e processo de trabalho; Lingua portuguesa; Redagdo; Lingua
estrangeira; Linguagem de sinais; Matematica basica; Raciocinio l6gico; Estatistica basica;
Direito Administrativo; Direito Constitucional; Andlise organizacional; Higiene e Seguranca
no Trabalho; Sistema e estruturas da Educacdo; Metodologia de elaboracdo de projetos e/ou
pesquisas; Historia da Educacgédo e/ou do Trabalho; Sociologia da Educacdo e/ou do Trabalho;
Antropologia Social e/ou do Trabalho; Filosofia da Educacio e/ou do Trabalho; Etica no

servico publico; Datilografia e Informatica bésica.

%0 Os cursos de Capacitacdo que ndo sejam de Educacdo Formal estéo relacionados aos seguintes ambientes
organizacionais: 1. Administrativo, 2. Infraestrutura, 3. Ciéncias Humanas, Juridicas e Econdmicas, 4. Ciéncias
Bioldgicas, 5. Ciéncias Exatas e da Natureza, 6. Ciéncias da Saide, 7. Agropecudrio, 8. Informacdo, 9. Artes,
Comunicacdo e Difusdo, 10. Maritimo, Fluvial e Lacustre. Fonte: Portaria n° 09, de 29 de junho de 2006. A
relagdo completa de todos os cursos de Educacdo ndo formal esta no anexo.
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Ocorre que na Progressdo por Capacitacdo Profissional o servidor muda somente de
nivel de capacitacdo, permanecendo no mesmo cargo e no mesmo nivel de classificacdo. Ou
seja, quem ingressou no Nivel A nele permanecera até a aposentadoria ou exoneracao. Apenas
por concurso publico € possivel mudar de nivel.

Para cada progressdo por capacitacdo, o servidor incorpora em sua remuneragao um
percentual de 3,8%, que é aplicado sobre o0 vencimento basico. O processo para a concessao
ocorre ap6s a entrega da certificacdo pelo servidor ao setor responsavel, que analisa a
documentacdo, sendo emitida posteriormente uma portaria, que é publicada no Boletim de
Servigos e Pessoal para os efeitos legais.

Na tabela abaixo, apresentamos um quadro com a Tabela para a Progressédo por
Capacitacao Profissional com os niveis de classificacdo (classe), os niveis de capacitacédo e a
carga horaria minima exigida para a capacitacao profissional. Esta tabela foi extraida da Lei
Federal n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (PCCTAE), no Anexo IlI.

Quadro 11 - Progressao por Capacitacao Profissional.

NIVEL DE NIVEL DE
CLASSIFICACAD CAPACITAGAD
I

CARGA HORARIA DE CAPACITACAD

Exighncia minma do Cango
A i 20 horas

m 40 horas

1 60 horas

| Exigincia minma do Cango
B Il 40 horas

m B0 horas

IV 90 horas

| Exigncia minima do Cangd
c 1l B0 horas

1 B0 horas

L] 120 horas

[ Exigincia minema do Cango
D Il 80 horas

i 120 horas

I\ 150 haras

| Exigéncia minima do Cango
E I 120 horas

n 150 hiras

IV Aperleicoamenio ou cursg de capaciacao gual ou supericr a 180 hovas

Fonte: Extraido da Lei n® 11.091/2005, Anexo Il1, em vigor.

E mister observar que, além do Nivel de Classificacdo apresentado acima, temos o
Nivel de Capacitacdo que possui 04 niveis, que sdo de I, Il, I1l e IV, que aumentam & medida
que o servidor obtém progressdo por capacitacdo. Apds 0 ingresso no servico puablico, o
servidor esta no nivel I, que é um enquadramento automatico. O primeiro certificado devera
ser apresentado apds 18 meses, quando o servidor ird para o nivel Il, e assim sucessivamente
apos cada periodo de no minimo18 meses, progredindo até nivel o IV, que € o Gltimo.

Ressaltamos que, conforme estabelecido no Plano de Carreira, o curso realizado

deverd ter relacdo com o ambiente organizacional e o cargo ocupado pelo servidor, sendo que
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a cada progressdao um percentual de 3,8% € acrescido ao vencimento béasico. Tanto o
percentual quanto a tabela para Progressdo por Capacitagdo Profissional ndo sofreram
alteracdo desde sua criacdo em 2005.

Para elucidar essa tabela, vamos apresentar um exemplo:

O servidor da classe D, de nivel intermediario, poderd entregar oS primeiros
certificados para progressdo quando completar 18 meses de efetivo exercicio, apresentando
certificados que totalizem 90 horas de capacitacdo (Nivel I1). Apds 18 meses, nova progressao
podera ser feita com a entrega de outros certificados, totalizando 120 horas (Nivel 111) e
depois de mais 18 meses os certificados apresentados devem equivaler a 150 horas (Nivel 1V).
Ao fim de quatro anos e meio, o servidor, de qualquer classe, podera ter progredido até o
ultimo nivel de capacitacao.

Entretanto, temos também o Incentivo a Qualificacdo, que também é objeto do nosso
estudo pelas portarias examinadas. Esse incentivo ndo resulta em progressédo funcional do
servidor, apenas em um incentivo financeiro percentual aplicado sobre seu vencimento bésico.
Mas, em nossa opinido, a obtencdo de uma Educacdo Formal Superior a exigida para o cargo
do servidor ira agregar conhecimentos que possibilitam uma expertise na profissdo. Esse
mesmo servidor poderd apresentar certificacbes progressivas de escolaridade como Ensino
Médio, Ensino Técnico Profissionalizante, Graduacdo, Especializacdo, Mestrado e Doutorado.

Portanto, ao analisar o nivel de escolaridade formal superior aquele previsto para o
cargo do servidor, o percentual aplicado ao Incentivo a Qualificacdo sera verificado e também
sua relacdo entre o curso e o ambiente organizacional de atuacdo do servidor. Se for
verificada uma relagdo direta, ensejard maior percentual que a relacdo indireta. A tabela com
0s percentuais de Incentivo a Qualificacdo estd expressa na Lei Federal n°® 11.091 de 12 de
janeiro de 2005 (PCCTAE), no Anexo IV. Essa tabela (Quadro 12) esta em vigor desde 01 de
janeiro de 2013.

Quadro 12 - Percentuais de incentivo a qualificag&o.

Nivel de escolaridade formal superior ao previsto para Area de ;
o exercicio do cargo (curso reconhecido pelo nggeggggéo conhej::zg‘laeﬁfo com
MEHSISNIO 18 EERioacs) direta relacdo indireta

Ensino fundamental completo 10% _
Ensino médio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com 209 10%
curso técnico completo ° °
Curso de graduagdo completo 25% 15%
Eggﬁmallzalgéo, com carga horaria igual ou superior a 30% 20%
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

Fonte: Extraido da Lei n°® 11.091/2005, Anexo IV, em vigor.
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Essa questdo da relacéo direta e relagdo indireta sdo importantes para a compreensdo
da tabela acima apresentada. Nem todos os servidores recebem, necessariamente, 0 mesmo
percentual pelos mesmos cursos. Servidores colegas podem receber percentuais
remuneratérios diferentes. A alegacdo € que aqueles servidores que fizeram cursos de
qualificagdo (especializagdo, mestrado, doutorado, por exemplo) que “ndo interessa” a
instituicdo ou ndo se relacionam com o local de trabalho do servidor receberdo a priori menor
valor remuneratorio.

A primeira vista tudo isto parece muito justo. A instituicdo influencia na direcéo e
escolha dos cursos que seus servidores irdo realizar. Mas existem complicadores sérios nesta
questdo. Muitas regides do Brasil ndo possuem oportunidades educacionais suficientes para
atender a todas as demandas.

No caso deste estudo, a propria UFTM, por exemplo, também ndo consegue abarcar
internamente toda a demanda de formacdo de seus servidores. Outra questdo que também
precisa ser mencionada é a priorizacdo intensa que este tipo de pratica remunerativa impde
aos servidores, centrado apenas nas necessidades institucionais e pouco versatil para os
servidores. Fosse uma instituicdo privada que estivesse cedendo recursos particulares a queixa
ainda poderia se fazer, mas aqui no caso se trata de instituicdo publica que incorpora critérios
de gestdo privada. O servidor também é cidadao.

Conforme, estabelecido no Decreto n°® 5.824, de 29 de junho de 2006, a unidade de
gestdo de pessoas das IFEs devera certificar se o curso concluido é direta ou indiretamente

I*! onde o servidor é lotado. Foi criada uma

relacionado com o ambiente organizaciona
Comissdo Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em
Educagdo - CIS*, em cada IFEs, escolhidos por eleicdo, formalizado por Portaria do MEC n°
2.519/2005, com o objetivo de fiscalizar e avaliar a implementacdo do plano de carreira no
ambito da respectiva instituicdo federal de ensino.

O mesmo Decreto n° 5.824/2006 estabelece quais cursos de Educacdo Formal podem
ser considerados de relagdo direta para todos os servidores, independentemente do local onde
estdo lotados. S&o os eles: Administracdo; Antropologia; Ciéncia Politica; Ciéncias Sociais;

Educagdo (Magistério superior em nivel superior), Magistério e Normal em nivel médio;

*'Ambiente Organizacional - é a area especifica de atuacdo do servidor, integrada por atividades afins ou
complementares, organizada a partir das necessidades institucionais. Os ambientes sdo classificados em
ambientes: 1.Administrativo, 2.Infraestrutura, 3.Ciéncias Humanas, Juridicas e Econdmicas, 4.Ciéncias
Bioldgicas, 5.Ciéncias Exatas e da Natureza, 6.Ciéncias da Salde, 7.Agropecudrio, 8.Informagdo, 9.Artes,
Comunicacdo e Difusdo, 10.Maritimo, Fluvial e Lacustre. Fonte: Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006.

%2 Os membros da CIS s&o eleitos pelos servidores e possuem entre suas atribuicdes acompanhar o processo de
identificacdo dos ambientes organizacionais da IFEs proposto pela area de pessoal, bem como os cargos que 0s
integram. Fonte: Portaria MEC n° 2.519, de 15 de julho de 2005.
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Estatistica; Filosofia; Geografia; Historia; Letras (Habilitacdo em Lingua Portuguesa em nivel
de graduacdo) e &rea de Lingua Portuguesa (em nivel de pds-graduacdo); Matematica;
Pedagogia e Sociologia.

O percentual remuneratorio aplicado ao salario do servidor TAE ap6s a conclusao de
um curso de qualificacdo (por exemplo, mestrado ou doutorado) conforme ja explicado, que
varia conforme sua relagdo direta ou indireta com o local de trabalho que ocupa na
universidade. Também os percentuais, diretos e indiretos, variaram ao longo dos onze anos
estudados nesta pesquisa. Assim, as leis que alteraram 0s anexos relativos aos percentuais
foram: a Lei n° 11.355/2006 (que vigorou até 2008), a Lei n° 11.784/2008 (que vigorou até
2012) e a Lei n®12.772/12 em vigor.

Um exemplo ficticio pode ajudar a compreender essa situacgéo.

Um servidor da classe E (nivel superior) que ingressou via concurso em 2006 e
entregou logo a seguir seu certificado de conclusdo de Mestrado iria receber um adicional de
até 15% se for de relacdo direta com seu afazer profissional e de até 10% no caso de relagdo
indireta. J& outro servidor que ingressou ap6s 2008, nas mesmissimas circunstancias,
receberia um adicional de até 52%, se for de relacao direta, e 35%, se de relacéo indireta.

Contudo, a partir de janeiro de 2013, adotou-se uma tabela Unica para todos os niveis
de classificagdo, ocorrendo uma nova reestruturacdo (Quadro 12). Nessa nova tabela, em
vigor, o servidor de qualquer nivel de classificacdo pode apresentar certificagdo superior ao
seu cargo de ingresso desde o Ensino Fundamental Completo até o Doutorado. Tivemos a
partir de entdo uma oportunidade para que todos os servidores pudessem usufruir do
incentivo, independentemente do seu nivel de classificacdo, bem como agregar
conhecimentos por intermédio da Educacdo Formal na sua profissdo no servigo publico
federal.

O Quadro 13 apresenta 0s cargos Técnicos-administrativos em Educacdo que estdo

ativos na UFTM e os respectivos Niveis de Classificacdo de cada cargo.

Quadro 13 - Cargos de Técnico-administrativos da UFTM.

CARGOS DO QUADRO TECNICO-ADMINISTRATIVOS DA UFTM

CARGO Nivel de Classificacdo (CLASSE)

Administrador de Edificios Cc

Assistente de Laboratério

Auxiliar de Biblioteca

Auxiliar de Saude

Auxiliar de Administracdo

O|0|0|0 0

continua...

Fotdgrafo
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Operador de Caldeira

Operador de Maquinas Fotocompositoras

Operador de Radio Telecomunicacfes

Assistente de Administracao

Desenhista Técnico Especializado

Instrumentador Cirurgico

Mestre de Edifica¢Bes e Infraestruturas

Técnico de Tecnologia da Informacéo

Técnico em Alimentos e Laticinios

Técnico em Anatomia e Necropsia

Técnico em Eletroeletronica

Técnico em Moveis e Esquadrias

Técnico em Nutri¢do e Dietética

Técnico em Seguranga do Trabalho

Técnico em Equipamento Médico Odontolégico

Técnico de Laboratério - Area

Técnico em Agrimensura

Técnico em Artes Graficas

Técnico em Cinematografia

Técnico em Contabilidade

Técnico em Edificagdes

Técnico em Educagdo Fisica

Técnico em Eletricidade

Técnico em Eletromecanica

Técnico em Enfermagem

Técnico em Farmécia

Técnico em Geologia

Técnico em Mecanica

Técnico em Musica

Técnico em Quimica

Técnico em Radiologia

Técnico em Refrigeracao

Tradutor Intérprete de Linguagem Sinais

Administrador

Analista de Tecnologia da Informagéo

Arquiteto e Urbanista

Arquivista

Assistente Social

Auditor

Bibliotecario-Documentalista

Bidlogo

Biomédico - Area

Contador

Economista

Enfermeiro - Area

mmmmMmmm@mmmmMmmmmo© o©oo0o/0o|oj0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|0|C(O|IO|O|O

continua...
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Engenheiro Agrdnomo

Engenheiro de Seguranga do Trabalho

Engenheiro - Area

Farmacéutico

Farmacéutico Bioquimico

Fisico

Fisioterapeuta

Fonoaudiélogo

Geologo

Jornalista

Meédico-veterinario

Médico - Area

Nutricionista - Habilitagcdo

Odontélogo

Pedagogo - Area

Produtor Cultural

Programador Visual

Psicdlogo - Area

Quimico

Relagdes Publicas

Revisor de Textos

Secretario Executivo

Técnico Desportivo

Técnico em Assuntos Educacionais

Tecnologo - Formagdo

Terapeuta Ocupacional

mmmmMMM M MMM MMM M|M|M|{M|M{M|{M||M|M|M|Mm,/m,|m

Tradutor Intérprete

Fonte: UFTM, 2019g.

Assim, para a criacdo de cargos publicos no Brasil, pela legislacdo atual, é necessaria a
aprovacao deles em leis expressas, bem como a extin¢ao deles também demanda a aprovacao
de leis que devem ser sancionadas pelo chefe do executivo. Conforme esse preceito, foram
extintos 0s seguintes cargos para novos concursos, mas ainda existiam servidores com esses
cargos na UFTM no ano de 2019. A medida que esses servidores forem se aposentando seus
cargos irdo sendo extintos da instituicdo. No Quadro 14, apresentamos 0s cargos em processo

de extingdo na UFTM, que serdo extintos apos a aposentadoria dos servidores.
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Quadro 14 - Cargos extintos / Cargos em extin¢do na UFTM.
NIVEL DE CLASSIFICACAO CARGOS EXTINTOS

A Operador de Maquina de Lavanderia
Servente de Obras

Armazenista

Auxiliar de Laboratério
Auxiliar de Nutricdo e Dietética
B Bombeiro Hidraulico
Costureiro

Pintor — Area

Pedreiro

Almoxarife

Auxiliar de Enfermagem
Continuo

Cozinheiro

C Eletricista

Motorista

Recepcionista

Telefonista

D Vigilante
E Enfermeiro do Trabalho

Fonte: UFTM, 2019g.

Na estrutura organizacional da UFTM, o 6rgédo encarregado das politicas de gestdo de
pessoas € a Pro-reitoria de Recursos Humanos — PRORH, que mensalmente emite o Boletim
de Pessoal e Servicos (BPS), de circulacdo on-line no site da instituicdo. Esse boletim €
respaldado pela Lei n°® 4.965 de 05 de maio de 1966, constituindo-se na documentacao
utilizada pela pesquisadora, sendo selecionadas as portarias de Incentivo a Qualificacdo
(Qualificagdo) e as portarias de Progressdo por Capacitacdo Profissional (Capacitacéo), que
sd0 0 objeto da analise de dados da pesquisa.

O Grafico 7 apresenta o comparativo de Qualificacdo e Capacitacdo no periodo de
2006-2016. O total geral foi de 4.224 portarias, sendo que deste total 1.436 foram de portarias

de Qualificacéo e 2.788 foram portarias de Capacitacéo.



Gréfico 7 — Comparativo de Qualificacdo e Capacitacdo na UFTM 2006-2016.
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Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O quantitativo total de Qualificagdo no periodo de 2006-2016 na institui¢do foi de

1.436 portarias, conforme apresentado no Grafico 8.

Grafico 8 — Quantitativo de Qualificagdo na UFTM 2006-2016

QUANTITATIVO DE QUALIFICACAO UFTM

2006 - 2016
250 - 236
200
200 - 171 170
151
150 - 119 116
96
100 - 9
54
50 - 30
0
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
QUALIFICACAO
Fonte: Elaborado pela autora (2019).

O Gréafico 9 evidencia o quantitativo de Qualificagdo por género, verifica-se uma

predominancia de 968 servidores do sexo feminino (67%) e um quantitativo de 468 servidores

do sexo masculino (33%), totalizando 1.436 qualificacdes.




105

Grafico 9 - Quantitativo de Qualificacdo na UFTM por género 2006-2016

QUANTITATIVO DE QUALIFICACAO POR GENERO
UFTM 2006 - 2016
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Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Grafico 10 — Quantitativo de Qualificagdes por Niveis de Classificagdo da Carreira —2006-
2016.

QUALIFICACAO POR NIVEIS DA CARREIRA
UFTM 2006-2016

m A - Nivel de Apoio/Auxiliar
B - Nivel de Apoio/Auxiliar
C — Nivel de Apoio/Auxiliar

® D — Nivel Intermediério

B E — Nivel Superior

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Os Niveis de Classificagdo dos Servidores apresentados no Grafico 10 sdo
estruturados segundo o PCCTAE, sendo representados pelas letras A, B, C, D e E, que

aglomeram os diversos cargos existentes na UFTM (vide Quadro 11). O maior quantitativo de
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servidores pode ser verificado no Nivel D com 391 dos servidores (48%), seguido de 342
servidores (27%) no Nivel E, no Nivel C com 342 (24%) dos servidores, apresentando 14
servidores (0,9 %) no Nivel B e 04 servidores no Nivel A (0,1%).

No Grafico 11, o total de cursos de Qualificacdo concluidos foi de 1.436 cursos, sendo
verificado que os cursos de Especializagdo representam 46%, enquanto a Graduagdo 31%,
Mestrado 11%, Ensino Técnico 6%, Doutorado 3%, Ensino Médio 2%, outros 0,6% e nio

informados 0,4%.

Grafico 11 — Quantitativo de Cursos de Qualificagdo concluidos no periodo de 2006-2016.

Cursos de Qualificacao 2006-2016

EM — Ensino Médio
B ET — Ensino Técnico
G — Graduacdo
443 E — Especializacdo
B M — Mestrado

D — Doutorado

Qutros

B Nio Informado

7196

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

No Grafico 12 sao apresentadas as Instituicdes Certificadoras dos cursos de
Qualificagdo que foram realizados pelos servidores no periodo de 2006-2016. As Faculdades /
Centros Universitarios e Universidades representam 577 instituigdes de ensino (40%), as
Escolas de Ensino Bésico representam 15 instituigdes (1%) e as demais instituicdes como
Escolas Técnicas, Institutos Federais e outras representam juntas 1%. O elevado quantitativo
de Institui¢des Certificadoras na categoria de Ndo Informado, cerca de 828 instituicoes (58%),
ocorreu devido a uma caracteristica das fontes consultadas, ou seja, as portarias publicadas
nos Boletins de Servigo e Pessoal ndo informam o nome das institui¢des, o que impossibilitou
sua correta identificacao.

Somente a partir da Portaria n° 173 de 23 de marco de 2011 todas as Instituicdes

Certificadoras passam a ser rigorosamente identificadas, o que nao ocorria antes. Isso nao
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significa que as institui¢des sejam desconhecidas, mas apenas que ndo foram informadas nas

portarias.

Grafico 12 — Institui¢des Certificadoras dos Cursos de Qualificagdo UFTM 2006-2016

INSTITUICOES CERTIFICADORAS DE QUALIFICACAO
7 UFTM 2006-2016

/-828 Escolas de Ensino Basico

m Escolas Técnicas

m Institutos Federais

m Faculdades/Centros
Universitarios/ Universidades

m Outros

Néao Informado

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Ja com relagdo as capacitagdes, o Grafico 13 retrata o quantitativo de capacitagdo no

periodo de 2006-2016, na UFTM, totalizando 2.788 portarias.

Grifico 13 — Quantitativo de Capacitacdo na UFTM 2006-2016

QUANTITATIVO DE CAPACITACAO UFTM
2006-2016

475

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Fonte: Elaborado pela autora (2019).



108

O Gréfico 14 ilustra o quantitativo de Capacitagdo por género totalizando 2.788,
verifica-se uma predominancia de 1.840 servidores do sexo feminino (66%) e 948 servidores

do sexo masculino (34%).

Grafico 14 — Quantitativo de Capacitagdo por género na UFTM - 2006-2016
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Fonte: Elaborado pela autora (2019).

As capacitagdes também podem ser analisadas quanto aos Niveis de Classificacdo da

Carreira do PCCTAE, apresentando o total de 2.788 capacitacdes .

Grafico 15 — Quantidade de Capacitagdes de acordo com os Niveis de Classificagdo da
Carreira (PCCTAE) — 2006-2016.
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Observe pelo Grafico 15 que os niveis da carreira do PCCTAE que exigem maior
escolaridade (Nivel D e E) sdo aqueles que respectivamente apresentaram maior numero de
capacitagoes. O inverso também pode ser observado, niveis de menor escolaridade (como A,
B e C) realizaram menos cursos de capacitacao. No entanto, esta analise tem limitagdes e
ressalvas, porque ndo foi possivel submeter a uma comparacdo com o quantitativo de
servidores existentes em cada ano do periodo pesquisado por cargo. Apenas com essas
informacdes seria possivel afirmar com exatidao e precisao que nos niveis mais escolarizados
se capacitaram mais no periodo abordado nesta pesquisa. Contudo, apesar da desejada
precisdo comparativa ndo ter sido possivel, indiscutivelmente os servidores mais
escolarizados apresentaram numeros bem mais elevados de certificagao.

Analisando os onze anos da PNDP na UFTM, podemos apresentar a Tabela 15, que
mostra um panorama da capacitacdo dos Técnico-administrativos da UFTM com os

respectivos Niveis de Progressao e cargas horarias especificas.

Quadro 15 — Progressdo de Capacitagdo dos Técnicos-administrativos em Educagdo na
UFTM 2006- 2016.

Nivel d Nivelide Carga Horéria de Capacitacao
Clasls\gleica?;éo Capacitagdo Quantitativo de Servidores
(Progresséo) (Horas)
| para Il 08
A Il para 111 4218 10
I para IV 60 07
19
| para ll 28 15
B Il para Il 9 18
Il para IV
| para Il 88 igg
C Il para Il 120 159
Il para IV
| para ll 19200 ggg
D Il para 11 150 -81
Il para IV
| para Il igg 448
E Il para 11 180 330
Il para IV 241

Fonte: Elaborado pela autora (2009).
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As portarias de Progressdao por Capacitagdo Profissional, semelhante ao ocorrido com
as de Incentivo a Qualificagdo, ndo tiveram a identificagdo das Institui¢des Certificadoras.
Somente apos a portaria de n° 159 de 22 de margo de 2011 iniciou-se a identificagdo mais
precisa e detalhada das intuigdes nas portarias.

Para esta pesquisa, foi elaborada uma lista corrida com todas as Instituigdes
Certificadoras de capacitagdo ao longo do periodo estudado, o que totalizou o numero de 205
estabelecimentos. Lembrando que cada institui¢do pode ter certificado mais de um servidor e
em mais de um ano diferente do periodo estudado, ou até no mesmo ano. Em suma, tratou-se
de um volume de informagdes muito elevado.

Quanto aos cursos realizados pelos servidores, tentou-se nesta pesquisa agrupa-los de
acordo com as areas especificadas na Portaria MEC n° 9 de 29/06/2006, documento legal que
organiza as certificacdes em capacitacdo da PNDP. No entanto, isso nao foi possivel devido a
dois fatores.

Primeiro, ao longo do periodo estudado, foi autorizado que cada servidor reunisse
mais de um curso de capacitacdo (juncdo de carga horaria — Lei n® 12.7772 de 2012 — artigo
41) até atingir a carga horaria necessaria para progresso na carreira. Isso foi positivo para os
servidores e para a Gestdo Publica, pois diversificou as possibilidades de formagdo e também
permitiu que a instituigdo tivesse seus servidores capacitados em maior nimero de areas. No
entanto, o controle administrativo ficou a desejar, o0 que ndo permitiu a recuperagdo nesta
pesquisa de todos os dados que sabemos que existiam no momento que o servidor alcangou
sua progressao.

Segundo, a propria UFTM, institui¢do aqui estudada, nao cultivou Banco de Dados
com todas as informacdes, o que agora impossibilitou analises mais aprofundadas. Fica aqui a
sugestdo para a universidade de construir bancos com a maior riqueza possivel de
informagdes, pelo simples fato de que ¢ impossivel saber no presente quais dados serdo
necessarios conhecer no futuro.

Vamos a um exemplo para a questdo anteriormente abordada da juncdo de carga
horaria. Um servidor, de Classe C, pode realizar 09 cursos de 10 horas cada, sendo em 09
instituigdes distintas e 09 cursos diferentes para obter um total de 90 horas, o que ird garantir
uma progressao do Nivel III para o Nivel IV de Capacitacao. Esses 9 cursos podem inclusive
ser de Institui¢des Certificadoras diferentes. Dai o volume de informagdes.

As Institui¢des Certificadoras dos cursos de Capacitacdo foram identificadas em cerca
de 205 instituicdes distintas que variam desde oOrgdos publicos, Escolas de Governo,

universidades publicas e particulares e empresas privadas.
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Por fim, para ser considerado um curso de capacitagdo, ele ndo pode ser classificado
como de qualificagdo. Ou seja, cursos de qualificacdo ndo podem ser aproveitados como
capacitagdo. A legislagdo incentiva claramente que o servidor procure cursos de capacitagao,
de educacao nao formal.

Outro fator dificultador para identificagdo dos cursos de capacitacdo foi a
nomenclatura utilizada para designar os cursos que variaram de instituicdo para instituicdo e
também a diversidade de areas do conhecimento realizadas por um mesmo servidor. Ao longo
do periodo estudado, localizou-se o nimero de 5.344 cursos de capacitacao.

Apenas para se ter uma ideia dos cursos realizados, tivemos as mais distintas areas
como: Informatica, Enfermagem, Atendimento ao Publico, Lingua Estrangeira e Etica no
servigo publico. Alguns temas menos frequentes também foram localizados: mapas mentais,
iridologia, Histéria do Brasil na época do café, dores lombares, cultivo e uso de plantas
medicinais, carreira policial e cinema digital.

Infelizmente ndo foi possivel agrupar como se desejou no inicio da pesquisa, nem os
cursos por areas nem as Institui¢des Certificadoras da Capacitagao, devido a limitagdes da

fonte escolhida, que foram as portarias funcionais.

3.311 anos de PNDP na UFTM

Apobs a publicacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal - Decreto n°
5.707, de 22 de fevereiro de 2006 - os Técnico-administrativos em Educacdo na UFTM
iniciaram a apresentacao de seus certificados para usufruirem dos beneficios legais.

A primeira publicacdo de Qualificacdo foi a portaria n° 217, de 28 de agosto de 2006,
denominada Incentivo a Qualificacdo, concedida a uma servidora (sexo feminino), Bi6loga
(Classe E), por concluir Mestrado (sem identificacdo da area na portaria).

A primeira publicacdo de Capacitacao foi a portaria n® 312, de 02 de outubro de 2006,
denominada de Progressdo por Capacitagdo Profissional, concedida a uma servidora (sexo
feminino), Técnico em Enfermagem (Classe D), que realizou o curso de capacitacdo para
Atendimento as Urgéncias e Emergéncias Clinicas, com 90 horas, obtendo progressédo do
nivel DI para DII.

Contudo, algumas observacfes podem ser extraidas dos dados e da pesquisa aqui
realizada. A primeira conclusdo que os dados mostram claramente é que os servidores

publicos, ao contrario, do que tanto se fala e propaga, responderam positivamente as
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demandas criadas pela legislagcdo e apresentaram suas capacitacdes e qualificagdes. Deste
modo, pode-se dizer que a ampliacdo da formacdo dos quadros da universidade é uma de suas
riquezas e, neste sentido, a PNDP, ainda que com distor¢des, favoreceu aos servidores
avangarem em seus estudos e nas suas respectivas carreiras.

De modo geral, pode-se dizer que a PNDP muniu a UFTM de quadros mais
qualificados, que lhe garantiu, inclusive, condi¢fes para seu crescimento e expansao em
Uberaba e regido, inclusive com a oferta de um campus fora da sede de Uberaba.

Outra conclusdo € entre os Técnico-administrativos em Educacdo as mulheres sdo a
maioria no quantitativo de servidores e também quando verificado no quantitativo das
qualificacdes e capacitages.

Uma mudanca que se notou ao longo do periodo estudado foi a questdo dos cursos de
capacitacao e as institui¢cdes que Ihes forneciam. No comeco era a propria UFTM que oferecia
0s cursos na modalidade presencial, o que Ihe permitia ajustar com mais clareza 0s cursos as
suas demandas. Posteriormente, por incentivo governamental, as Escolas de Governo,
geralmente nas capitais, assumiram grande parte da oferta destes cursos, que passaram a ser
na modalidade a distancia e quase sempre desenvolvidos longe dos locais de aplicacdo e
utilizacdo. Ressalta-se que as Escolas de Governos ofertam em sua maioria cursos de areas
comuns que interessam a todos os servidores no Pais, o que dificultou a criacdo de cursos para
atendimento de demandas locais.

Outra questdo que poderia ajudar no aperfeicoamento da PNDP € a identificacdo das
modalidades dos cursos em EAD, presencial, ou semipresencial. Nao se esta aqui apregoando
discriminacgdo contra qualquer modalidade que seja, apenas que ela deveria ser conhecida até
para permitir planejamentos futuros alicercados em dados reais.

Um elemento a se discutir é a excessiva centralizacdo na ENAP, por exemplo. O
Brasil é um pais continental e atribuir a uma unica instituicdo a gestdo de toda a sistematica de
capacitacdo é uma escolha que merece, no minimo, uma reflexdo mais aprofundada. As
capacitacbes poderiam ser produzidas localmente, como ja& ocorreu no passado, até para
facilitar a adequacdo a demandas locais e também para desenvolver na prépria universidade
repertorio para desenvolver estes cursos. Afinal, trata-se de uma universidade, que forma
profissionais de nivel superior e pos-graduados, portanto tem condi¢fes de capacitar e até
qualificar seus quadros.

Uma constatacdo que ficou evidente € que as portarias de capacitagdo e qualificacdo
merecem maior detalhamento para o bem do futuro e para permitir igualmente

aperfeicoamentos que necessitam de conhecimento mais detalhado do que ocorreu. A
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economia de informac6es nas portarias é pouco justificavel a luz da educacéo e da busca de
aprimoramento da universidade publica brasileira.

Um elemento que ficou claro nesta pesquisa € a cultura extremamente legalista na area
educacional no Brasil. Fala-se muito em autonomia universitaria, mas, na verdade, na pratica,
sdo inUmeras leis que regulam as instituicGes educacionais. Tantas legislacdes, portarias e
normativas que acabam em certas ocasifes dificultando a compreenséo de determinadas
situacBes que ocorrem no universo académico.

Outra questdo ja abordada é o quantitativo de capacitacbes e qualificacdes dos
Técnico-administrativos que ingressam com menor escolaridade em comparagdo com aqueles
que ingressam com maior escolaridade. Infelizmente, verificou-se que a PNDP trata todos os
servidores de maneira homogénea, 0 que acaba privilegiando socialmente os mais
escolarizados. A universidade publica brasileira deveria procurar promover todos, inclusive e
principalmente, seus prdprios quadros menos escolarizados. Pelos dados observados,
verificou-se que a minoria dos servidores nos niveis A e B (menos escolarizados) conseguem
ascender na carreira.

Outro ponto que merece comentario € a propalada utilizacdo da Pedagogia das
Competéncias e seu discurso ufanista e triunfador que, na prética, acaba ndo ocorrendo. A
universidade é uma instituicdo viva, dindmica e ndo é possivel congelar numa lista, ou num
estudo, quais atributos, conhecimentos e habilidades e atitudes sdo necessarios em cada setor.
Sempre havera a necessidade de que o servidor faca a adequacdo para o bom atendimento ao
publico e a prezada qualidade do servico publico. Enfim, é preciso apostar no elemento
humano e sua qualificacéo.

Assim, as bases das trés Politicas de Desenvolvimento de Pessoal implantadas ao
longo dos anos (1998, 2006 e 2019) sdo as ideias neoliberais do discurso econdmico que
procura focar detidamente as demandas institucionais, almejando a méaxima produtividade e
menos servidores publicos envolvidos, esquecendo-se de que o elemento humano € criativo e

multiplicador, diferente de maquinas, que séo repetitivas e limitadas desde sua concepgéo.
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Ninguém ignora tudo. Ninguém sabe tudo. Todos
nos sabemos alguma coisa. Todos nos ignoramos
alguma coisa, por isso aprendemos sempre.

(Paulo Freire)

A pesquisa aqui realizada trata da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal —
PNDP - (Decreto n° 5.707, de 22 de fevereiro de 2006) na Universidade Federal do Triangulo
Mineiro — UFTM — no periodo de 2006 a 2016. Ao todo, foram estudados 11 anos de
aplicacdo dessa politica na qualificacdo e capacitagdo dos servidores Técnico-administrativos
em Educacéo.

A pesquisa tratou de dados qualitativos e quantitativos. De modo geral, algumas
consideracdes finais esclareceram-se durante o percurso da pesquisa.

O primeiro deles é imperioso, tanto na atualidade, quanto em qualquer outra época
historica, todos os profissionais estarem abertos ao espirito da eterna aprendizagem ao longo
da vida. Somo-nos, ainda que diferenciadamente, eternos aprendizes, como ensinou o cantor e
compositor Luiz Gonzaga do Nascimento Junior — o Gonzaguinha. Aprender a aprender €
hoje, mais do que nunca, uma demanda de vida, de trabalho e de cidadania para todos,
inclusive e especialmente, para aqueles que trabalham na area da Educacé&o.

Portanto, € fundamental que todas as pessoas que trabalham na Educacdo se
enxerguem e se identifiguem como trabalhadores da Educacdo. Todos sdo educadores, ainda
que em graus distintos e em fungdes diferentes. A instituicdo, a universidade, € uma
instituicdo educadora e deve pautar-se por esses principios em todos os seus afazeres,
inclusive, quando tratar-se da formacao dos préprios quadros. Portanto uma visdo que separa
muito rigorosamente professores de Técnico-administrativos acaba ndo sendo benéfica para a
instituicdo e para a sociedade. Afinal, o esfor¢co de educar novas geracOes de cidaddos ou
futuros profissionais sempre demanda todas as nossas energias.

Esta pesquisa por meio de seus dados levantados demonstrou que a maioria dos
servidores publicos estdo dispostos a continuar a labuta da aprendizagem. Aqui isso foi
mostrado em numeros e analises. Portanto, assim que oferecidas as condi¢des, houve uma
resposta positiva e um avanco significativo da situagdo formacional dos servidores publicos,
no caso, da UFTM.

Portanto ndo ha que se falar na figura estereotipada de funcionarios publicos
ineficientes, incompetentes, burocratas, entre outros adjetivos. E 6bvio que existem excecdes,

tanto no servico publico quanto na iniciativa privada. Contudo, no geral, a aplicacdo da PNDP
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resultou na melhoria do servi¢o pablico e permitiu a universidade contar com quadros mais
preparados e qualificados.

Contudo nem tudo sdo flores no caso da PNDP. Ja tivemos aqui neste trabalho a
oportunidade de se criticar alguns de seus fundamentos. O principal e que merece ressalva e
uma reflexdo final é a questdo da Pedagogia das Competéncias.

J& ¢é alvo de critica por estudiosos que a chamada Pedagogia das Competéncias se
centra mais no desenvolvimento de certos conhecimentos, habilidades e atitudes geralmente
ligadas a demandas institucionais que terminam por produzir um fazer educacional limitado,
que ndo predispde o educando a uma verdadeira autonomia, seja pessoal ou profissional.

A aposta na Pedagogia das Competéncias foi um modismo no mundo todo e inclusive
no Brasil. Contudo, agora, passado alguns anos, ja fora do afd de entusiasmo de outrora,
avalia-se melhor que muitas de suas promessas, além de ndo se concretizarem, acabam sendo
irrealizaveis. A primeira vista parece muito louvavel ensinar competéncias aos trabalhadores.
No entanto, no universo educacional, isso acaba sendo mais um discurso do que uma pratica
real. As pessoas, como ensinou Paulo Freire, aprendem a vida toda e sempre tem algo a
ensinar. E preciso valorizar mais as pessoas do que a aposta em projetos educacionais que se
mostraram contraproducentes.

Por fim, é preciso frisar que as politicas publicas em todos os seus niveis precisam
continuar sendo estruturadas como Politicas de Estado, que atendem a interesses sociais e que
cabe ao Estado operacionaliza-las. Ndo devem ficar ao sabor de cada governo, para mudar e
alterar conforme lhe aprovem.

Por fim, sugerem-se as seguintes pesquisas para o aprofundamento do tema: o
desenvolvimento de uma pesquisa que utilize entrevistas e questionarios aplicados aos
Técnico-administrativos em Educacdo e pesquisas comparativas entre diferentes

universidades e talvez até Institutos Federais quanto a PNDP.
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ANEXO A

DECRETO N°5.707, DE 23 DE FEVEREIRO DE 2006

Institui a Politica e as Diretrizes para 0
Desenvolvimento de Pessoal da administragéo
publica  federal direta, autarquica e
fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei
n°8.112, de 11 de dezembro de 1990.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicbes que Ihe confere o art. 84,
incisos 1V e VI, alinea "a", da Constituicdo, e tendo em vista o disposto nos arts. 87 e 102,
incisos 1V e VII, da Lei n®8.112, de 11 de dezembro de 1990,

DECRETA:
Objeto e Ambito de Aplicacéo

Art. 1° Fica instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, a ser
implementada pelos 6rgdos e entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, com as seguintes finalidades:

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

Il - desenvolvimento permanente do servidor pablico;

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

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

V - racionalizacdo e efetividade dos gastos com capacitacéo.

Art. 2° Para os fins deste Decreto, entende-se por:

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

Il - gestdo por competéncia: gestdo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho das funcdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da instituicdo; e

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

Diretrizes

Art. 3° Sdo diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

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

Il - assegurar 0 acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho;
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Il - promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o
exercicio de atividades de direcdo e assessoramento;

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

V - estimular a participacdo do servidor em agdes de educagdo continuada,
entendida como a oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua
vida funcional;

VI - incentivar a inclusdo das atividades de capacitacdo como requisito para a
promocdo funcional do servidor nas carreiras da administragdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participacdo nessas atividades;

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

VIII - oferecer oportunidades de requalificagdo aos servidores redistribuidos;

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

X - avaliar permanentemente os resultados das acdes de capacitacao;

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

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

XIII - priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, os cursos ofertados
pelas escolas de governo, favorecendo a articulagdo entre elas e visando a construgdo de
sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela Escola Nacional de
Administracdo Publica - ENAP.

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

Escolas de Governo

Art. 4° Para os fins deste Decreto, sdo consideradas escolas de governo as
instituicbes destinadas, precipuamente, a formagdo e ao desenvolvimento de servidores
publicos, incluidas na estrutura da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional.

Paragrafo Unico. As escolas de governo contribuirdo para a identificacdo das
necessidades de capacitacdo dos 6rgdos e das entidades, que deverdo ser consideradas na
programacdo de suas atividades. Instrumentos Art. 5° S&o instrumentos da Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoal:

| - plano anual de capacitacao;

Il - relatério de execucédo do plano anual de capacitagéo; e

I11 - sistema de gestdo por competéncia.

8 1° Cabera a Secretaria de Gestdo do Ministério do Planejamento, Orgcamento e
Gestdo desenvolver e implementar o sistema de gestdo por competéncia.

8 2° Compete ao Ministro de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestédo
disciplinar os instrumentos da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal.
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Art. 6° Os orgdos e entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional deverdo incluir em seus planos de capacitagdo a¢des voltadas a habilitacdo de
seus servidores para o exercicio de cargos de direcdo e assessoramento superiores, as quais
terdo, na forma do art. 9° da Lei n° 7.834, de 6 de outubro de 1989, prioridade nos programas
de desenvolvimento de recursos humanos.

Paragrafo Unico. Caberd a ENAP promover, elaborar e executar acbes de
capacitacdo para os fins do disposto no caput, bem assim a coordenacdo e supervisdo dos
programas de capacitacdo gerencial de pessoal civil executados pelas demais escolas de
governo da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Comité Gestor

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

| - avaliar os relatérios anuais dos oOrgdos 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 definicdo sobre a alocacdo de recursos para fins de capacitacdo de
seus servidores;

Il - 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.

Paragrafo Unico. No exercicio de suas competéncias, 0 Comité Gestor devera
observar as orientacbes e diretrizes para implementacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoal, fixadas pela Camara de Politicas de Gestdo Publica, de que trata
0 Decreto n° 5.383, de 3 de marco de 2005.

Art. 8° O Comité Gestor da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal sera
composto por representantes dos seguintes 6rgaos e entidade do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo, designados pelo Ministro de Estado:

| - Secretaria de Recursos Humanos, que o coordenarg;

Il - Secretaria de Gest&o; e

Il - ENAP.

Paragrafo unico. Compete a Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do
Planejamento, Orgamento e Gestéo:

| - desenvolver mecanismos de incentivo a atuacao de servidores dos 6rgdos e das
entidades como facilitadores, instrutores e multiplicadores em ac¢des de capacitacéo; e

Il - prestar apoio técnico e administrativo e 0s meios necessarios a execu¢do dos
trabalhos do Comité Gestor.

Treinamento Regularmente Instituido

Art. 9° Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer agdo de
capacitacdo contemplada no art. 2°, inciso I1l, deste Decreto.

Paragrafo Unico. Somente serdo autorizados os afastamentos para treinamento
regularmente instituido quando o horério do evento de capacitacdo inviabilizar o cumprimento
da jornada semanal de trabalho do servidor, observados os seguintes prazos:

| - até vinte e quatro meses, para mestrado;
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Il - até quarenta e oito meses, para doutorado;
Il - até doze meses, para pds-doutorado ou especializacdo; e
IV - até seis meses, para estagio.

Licenca para Capacitacao

Art. 10. Apds cada qliinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera solicitar ao
dirigente maximo do O6rgdo ou da entidade onde se encontrar em exercicio licenca
remunerada, por ateé trés meses, para participar de acdo de capacitagéo.

8 1° A concessdo da licenca para capacitacdo fica condicionada ao planejamento
interno da unidade organizacional, a oportunidade do afastamento e a relevancia do curso ou
da atividade para a instituicdo. (Paragrafo com redacdo dada pelo Decreto n® 9.149, de
28/8/2017)

8 2° A licenga para capacitacdo podera ser parcelada, ndo podendo a menor
parcela ser inferior a trinta dias.

8 3° O drgdo ou a entidade poderé custear a inscricdo do servidor em acbes de
capacitacdo durante a licenca a que se refere o caput deste artigo.

§ 4° A licenca para capacitacdo podera ser utilizada integralmente para a
elaboracdo de dissertacdo de mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja compativel com
o0 plano anual de capacitagdo da instituig&o.

8 5° A licenca para capacitagdo podera ser utilizada integral ou parcialmente para
a realizacdo de atividade voluntéria em entidade que preste servi¢os dessa natureza tanto no
Pais quanto no exterior, na forma do regulamento do 6rgdo ou entidade de exercicio do
servidor. (Paragrafo acrescido pelo Decreto n° 9.149, de 28/8/2017)

Reserva de Recursos

Art. 11. Do total de recursos orcamentarios aprovados e destinados a capacitacao,
0s Orgdos e as entidades devem reservar o percentual fixado a cada biénio pelo Comité Gestor
para atendimento aos publicos-alvo e a conteddos prioritarios, ficando o restante para
atendimento das necessidades especificas.

Disposicdo Transitoria

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

Vigéncia

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

Revogacéao

Art. 14. Fica revogado o Decreto n° 2.794, de 1° de outubro de 1998.

Brasilia, 23 de fevereiro de 2006; 185° da Independéncia e 118° da Republica.

LUIZ INACIO LULA DA SILVA
Paulo Bernardo Silva


http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/2017/decreto-9149-28-agosto-2017-785410-publicacaooriginal-153665-pe.html
http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/2017/decreto-9149-28-agosto-2017-785410-publicacaooriginal-153665-pe.html
http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/2017/decreto-9149-28-agosto-2017-785410-publicacaooriginal-153665-pe.html
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ANEXO B

DECRETO N° 2.794, DE 1° DE OUTUBRO DE 1998.

Institui a Politica Nacional de Capacitagdo dos Servidores para a Administracao
Publica Federal direta, autarquica e fundacional, e d4 outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que lhe confere o art. 84,
incisos IV e VI, da Constitui¢do, e tendo em vista o disposto nos arts. 87 € 95 da Lei no 8.112,
de 11 de dezembro de 1990,

DECRETA:

Art. 1o Fica instituida a Politica Nacional de Capacitagdo dos Servidores publicos
federais, a ser implementada pelos 6rgdos e pelas entidades da Administracao Publica Federal
direta, autarquica e fundacional, com as seguintes finalidades:

I - melhoria da eficiéncia do servico publico e da qualidade dos servigos prestados
ao cidadio;

IT - valorizag@o do servidor publico, por meio de sua capacitagdo permanente;

III - adequagdo do quadro de servidores aos novos perfis profissionais requeridos
no setor publico;

IV - divulgacao e controle de resultados das ac¢des de capacitacao;

V - racionalizagdo e efetividade dos gastos com capacitagdo.

Art. 20 Para fins deste Decreto, sdo consideradas agdes de capacitacdo: cursos
presenciais e a distancia, treinamentos em servigo, grupos formais de estudos, intercambios ou
estagios, semindrios, congressos, desde que contribuam para a atualizagdo profissional e o
desenvolvimento do servidor e que se coadunem com as necessidades institucionais dos
orgdos e das entidades.

Art. 30 Sao diretrizes da Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores:

I - tornar o servidor publico agente de sua propria capacitagdo, nas areas de
interesse do respectivo 6rgao ou entidade;

IT - possibilitar o acesso dos servidores a acdes de capacitacdo, oferecendo,
anualmente, pelo menos uma oportunidade de capacitacdo a cada servidor, otimizando os
recursos orgamentarios disponiveis;

Il - priorizar as agdes internas de capacitacdo, que aproveitem habilidades e
conhecimentos de servidores da propria instituicdo, e programas de educacio continuada que
contemplem eventos de curta duragao;

IV - incluir, entre os requisitos para a promog¢do nas carreiras da Administragdo
Publica Federal, atividades de capacitacao do servidor;

V - utilizar a avaliagdo de desempenho e a capacitagdo como agdes entre si
complementares;

VI - oferecer oportunidades de requalifica¢@o aos servidores redistribuidos;

VII - avaliar permanentemente os resultados advindos das a¢des de capacitagdo;

VIII - implantar o controle gerencial dos gastos com capacitacao.

Art. 40 Sdo instrumentos da Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores:
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I - diretrizes bienais das agdes de capacitagao;

IT - valores de referéncia de custo por hora, por treinando;

III - Planos Anuais de Capacitacao;

IV - Relatorios de Execu¢do dos Planos Anuais de Capacitacao;
V - sistema de acompanhamento e informagdes gerenciais.

§ lo As diretrizes bienais deverdo indicar as orientagdes estratégicas, os conteudos
prioritarios e os respectivos publicos-alvo relativos as acdes de capacitacdo para o periodo a
que se referem, levando em consideragcdo os resultados alcangados no periodo anterior e os
almejados para o subsequente.

§ 20 Os valores de referéncia de custo serdo os balizadores dos gastos com
capacitagdo por hora, por treinando, de acordo com a natureza das a¢des implementadas, e
serdo calculados a partir de levantamento dos pregos praticados em agdes de capacitagao por
entidades publicas ou privadas.

§ 30 Os Planos Anuais de Capacitagdo, a serem encaminhados ao Ministério da
Administragdo Federal e Reforma do Estado pelos 6rgdos e pelas entidades, observardo as
orientagdes da Comissdo Interministerial de Capacitagdo e definirdo as metas a serem
alcangadas em consondncia com os resultados institucionais esperados, as quais deverao
contemplar:

I - agdes de capacitagdo direcionadas aos publicos-alvo e ao atendimento dos
conteudos prioritarios, indicados na forma do § 1o deste artigo;

IT - agdes de capacitagdo direcionadas ao atendimento das necessidades
especificas do 6rgdo ou da entidade, ai incluidos o curso de formagao inicial para as carreiras
e a pos-graduacio.

§ 40 Para cada acdo de capacitacdo prevista no Plano Anual de Capacitagdo
devera ser explicitado:

I - o universo de servidores aos quais se destina;

IT - o percentual de servidores, dentre o universo definido na forma do inciso
anterior, que sera atendido anualmente;

III - a carga horaria;

IV - a estimativa de custos;

V - os indicadores relativos aos resultados institucionais esperados em decorréncia
da implementacdo das agdes de capacitagao.

§ 50 Os Relatorios de Execucao dos Planos Anuais de Capacitagdo, destinados a
possibilitar o controle gerencial das agdes de capacitacdo, incluirdo os resultados obtidos no
cumprimento das metas propostas com base nas informagdes definidas no paragrafo anterior.

§ 60 O sistema de acompanhamento e informagdes gerenciais, tendo por fonte de
dados o Relatorio de Execugdo, contemplara conjunto de indicadores que permita a avaliagdo
permanente da Politica Nacional de Capacitacdo, a publicidade das agdes e os resultados dela
decorrentes, bem como a atualizagdo no cadastro funcional de cada servidor dos dados
referentes a participagdo em agdes de capacitagao.

Art. 50 Fica criada a Comissdo Interministerial de Capacitacdo, composta por um
representante de cada Ministério a seguir descrito, indicados pelos respectivos titulares:
I - da Administragdo Federal e Reforma do Estado, que a presidira;
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II - da Fazenda;

III - do Planejamento e Orgamento;
IV - da Educagao e do Desporto;

V - do Trabalho.

§ lo Integram também a Comissdo Interministerial de Capacitagdo um
representante das unidades de recursos humanos dos 6rgdos e das entidades e um das escolas
de governo federal responsdveis pela formagdo e capacitagdo de servidores publicos,
escolhidos pelo Ministro de Estado da Administracao Federal e Reforma do Estado.

§ 20 Os membros da Comissao Interministerial de Capacitacao serao designados
pelo Minisro de Estado da Administracao Federal e Reforma do Estado.

§ 30 A Comissao Interministerial de Capacitagdo contara com o apoio técnico e
administrativo do Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado.

Art. 60 A Comissao a que se refere o artigo anterior terd as seguintes atribuigdes:

I - fixar o cronograma de execu¢do da Politica Nacional de Capacitacdo e as
diretrizes bienais das a¢des de capacitagao;

IT - definir a cada biénio o percentual minimo a ser observado pelos 6rgaos e pelas
entidades, na forma do art. 80;

III - fornecer ao Ministério do Planejamento e Orcamento subsidios técnicos e
informagdes sobre as acdes de capacitagdo realizadas pelos orgaos e pelas entidades federais,
com vistas a consolidagdo da proposta orcamentaria da Unido;

IV - avaliar os resultados da implementagdo da Politica Nacional de Capacitagdo e
propor os ajustes necessarios;

V - fornecer subsidios ao Sistema de Controle Interno do Poder Executivo para
avaliacdo da gestdao dos orgdos e das entidades quanto ao atendimento as diretrizes da Politica
Nacional de Capacitacdo e ao cumprimento das metas propostas nos Planos Anuais de
Capacitagao.

Paragrafo unico. No exercicio das atribui¢des de que trata o inciso I, a Comissao
Interministerial de Capacitagdo ouvira os orgdos centrais dos sistemas da Administragao
Publica Federal, bem como os responsaveis por capacitagdo dos orgdos e das entidades,
podendo ouvir também as entidades representativas dos servidores publicos federais.

Art. 70 Na implementagdo da Politica Nacional de Capacitagdo, o Ministério da
Administracao Federal e Reforma do Estado devera:

I - estabelecer e publicar valores de referéncia de custo por hora, por treinando;

IT - promover a disseminagdo da Politica Nacional de Capacitacdo junto aos
dirigentes dos o6rgdos e das entidades, aos titulares das unidades de recursos humanos, aos
responsdveis pela capacitagdo, aos servidores publicos federais e as suas entidades
representativas;

IIT - elaborar e divulgar sinteses e estatisticas sobre os resultados alcancados e as
despesas efetuadas com capacitagdo, bem como encaminhd-las & Comissao Interministerial de
Capacitagao;

IV - orientar os ¢rgdos e as entidades na elaboracio do Plano Anual de
Capacitagao;
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V - promover agdes de formacgao de multiplicadores para os contetidos prioritarios
definidos pela Comissao Interministerial de Capacitacao;

VI - criar mecanismos de incentivo a atuagdo de servidores dos oOrgdos e das
entidades como facilitadores, instrutores e multiplicadores em a¢des de capacitacio e de apoio
as iniciativas de crescimento profissional do servidor;

VII - desenvolver e manter atualizado o sistema de acompanhamento e
informacodes gerenciais.

Art. 80 Do total de recursos orgamentarios aprovados e destinados a capacitagao,
os 6Orgdos e as entidades devem reservar, no minimo, o percentual fixado a cada biénio pela
Comissao Interministerial de Capacitagdo para atendimento aos publicos-alvo e a conteudos
prioritarios, ficando o restante para atendimento das necessidades especificas.

Art. 90 A média dos gastos anuais efetuados por hora, por treinando, de acordo
com a natureza das agdes de capacitagdo, nao podera ultrapassar os valores de referéncia de
custo estabelecido pelo Ministério da Administracao Federal e Reforma do Estado.

Paragrafo unico. O limite de que trata este artigo sO6 se aplica as agdes de
capacitagdo custeadas pelos 6rgdos e pelas entidades, nele ndo se incluindo os financiamentos
por intermédio de bolsas ou quaisquer outras formas de custeio.

Art. 10. Considera-se treinamento regularmente instituido qualquer acdo de
capacitagdo contemplada no art. 20 deste Decreto, cuja tematica esteja contida no Plano Anual
de Capacitagdo do respectivo 6rgdo ou entidade.

§ 1o So serdo autorizados afastamentos para treinamento regularmente instituido
quando a agdo de capacitacao objeto do afastamento estiver contemplada no Plano e o horario
destinado a participagdo do servidor inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de
trabalho.

§ 20 Aos afastamentos no Pais aplica-se o disposto no art. 1o do Decreto no
91.800, de 18 de outubro de 1985.

§ 30 Quando os afastamentos envolverem concessdo de bolsa por agéncias de
fomento ou organismos nacionais ou internacionais, prevalecerdo, quanto ao 6nus, as normas
daquelas agéncias e organismos.

§ 40 O prazo de afastamento a ser autorizado serd de até vinte e quatro meses,
para mestrado, de até quarenta e oito meses para doutorado, de até doze meses para pos-
doutorado e especializag@o e de até seis meses para intercambio ou estagio.

Art. 11. As despesas com as ag¢des de capacitacdo de que trata o § 40 do artigo
anterior ndo excederdo a quinze por cento dos recursos destinados no orgamento dos 6rgaos e
das entidades a acdes de capacitacdo, ai computados a remuneragdo paga ao servidor € o
custeio do curso, intercambio ou estagio quando pagos pelo 6rgdo ou pela entidade do
servidor.

Paragrafo tinico. O limite de que trata este artigo ndo se aplica as acdes de
capacitacdo destinadas aos professores de instituigdes federais de ensino e aos integrantes das
carreiras de Pesquisa e Desenvolvimento Tecnoldgico da area de Ciéncia e Tecnologia.
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Art. 12. Os orgaos e as entidades poderdo, respeitado o montante de recursos
or¢amentarios aprovados e destinados a capacitagdo, substituir ou alterar as a¢des previstas
nos respectivos Planos até o limite de trinta por cento dos recursos destinados ao atendimento
das suas necessidades especificas.

Art. 13. Apos cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera solicitar ao
dirigente maximo do 6rgdo ou da entidade em que se encontre em exercicio licenga
remunerada, por até trés meses, para participar de agdo de capacitacdo, cuja concessdo se
condiciona ao planejamento interno da unidade organizacional, a oportunidade do
afastamento e a relevancia do curso para a institui¢ao.

§ lo A licenca para capacitagdo podera ser parcelada, ndo podendo a menor
parcela ser inferior a cinco dias.

§ 20 A Administragdo Publica Federal podera custear a participa¢ao do servidor
em agdes de capacitacdo durante a licenga a que se refere o caput deste artigo, limitado este
custeio a cento e setenta e seis unidades de valor de referéncia de custo a cada qiiinqiiénio, de
acordo com a natureza das acdes realizadas, desde que incluidas no Plano Anual de
Capacitacao.

Art. 14. No biénio 1999-2000, as atribuigdes da Comissao Interministerial de
Capacitacdo referidas no art. 60 deste Decreto serdo exercidas pelo Ministério da
Administragdao Federal e Reforma do Estado, a quem compete expedir instru¢des especificas
para o cumprimento do disposto neste artigo.

Art. 15. O ndo-cumprimento das metas estabelecidas nos Planos Anuais de
Capacitacdo podera implicar revisdo da proposta orgamentaria, nas rubricas da subatividade
Capacitagao de Recursos Humanos, para o exercicio subsequente.

Art. 16. Este Decreto entra em vigor na data de sua publicagao.

Art. 17. Revoga-se o Decreto no 2.029, de 11 de outubro de 1996.

Brasilia, 1o de outubro de 1998; 1770 da Independéncia e 1100 da Republica.

FERNANDO HENRIQUE CARDOSO
Claudia Maria Costin
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ANEXO C

DECRETO N°9.991, DE 28 DE AGOSTO DE 2019

Dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da
Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, quanto a licengas e afastamentos para acOes de
desenvolvimento.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que lhe confere o art. 84, caput,
incisos IV e VI, alinea "a", da Constitui¢do, e tendo em vista o disposto nos art. 87, art. 95,
art. 96-A e art. 102, caput, incisos IV, VII e VIII, alinea "e", da Lei n° 8.112, de 11 de
dezembro de 1990,

DECRETA:
Objeto e ambito de aplicacdo

Art. 1° Este Decreto dispbe sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas - PNDP, com o objetivo de promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas
competéncias necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacdo dos 6rgdos e das entidades
da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.'

Instrumentos

Art. 2° Sdo instrumentos da PNDP:

| - 0 Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP;

Il - o relatério anual de execucéo do PDP;

I11 - o Plano Consolidado de A¢bes de Desenvolvimento;

IV - o relatério consolidado de execu¢do do PDP; e

V - 0s modelos, as metodologias, as ferramentas informatizadas e as trilhas de
desenvolvimento, conforme as diretrizes estabelecidas pelo 6rgdo central do Sistema de
Pessoal Civil da Administracdo Federal - SIPEC.

Paragrafo Unico. Cabera ao 6rgdo central do SIPEC dispor sobre os instrumentos
da PNDP.

Plano de Desenvolvimento de Pessoas — PDP

Art. 3° Cada oOrgdo e entidade integrante do SIPEC elaborard anualmente o
respectivo PDP, que vigorara no exercicio seguinte, com a finalidade de elencar as ac¢fes de
desenvolvimento necessarias a consecucao de seus objetivos institucionais.

§ 1° O PDP devera:

| - alinhar as acdes de desenvolvimento e a estratégia do 6rgao ou da entidade;

Il - estabelecer objetivos e metas institucionais como referéncia para o
planejamento das ag¢Ges de desenvolvimento;
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Il - atender as necessidades administrativas operacionais, taticas e estratégicas,
vigentes e futuras;

IV - nortear o planejamento das acdes de desenvolvimento de acordo com 0s
principios da economicidade e da eficiéncia;

V - preparar os servidores para as mudancas de cenarios internos e externos ao
6rgdo ou a entidade;

VI - preparar os servidores para substituicbes decorrentes de afastamentos,
impedimentos legais ou regulamentares do titular e da vacancia do cargo;

VII - ofertar acdes de desenvolvimento de maneira equanime aos servidores;

VIII - acompanhar o desenvolvimento do servidor durante sua vida funcional;

IX - gerir os riscos referentes a implementacéo das acdes de desenvolvimento;

X - monitorar e avaliar as agdes de desenvolvimento para o uso adequado dos
recursos publicos; e

XI - analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no exercicio anterior com
as acOes de desenvolvimento.

8§ 2° A elaboracdo do PDP sera precedida, preferencialmente, por diagndstico de
competéncias.

8 3° Para fins do disposto neste Decreto, considera-se diagndstico de
competéncias a identificacdo do conjunto de conhecimentos, habilidades e condutas
necessarios ao exercicio do cargo ou da funcéo.

Art. 4 O PDP conterd:

| - a descricdo das necessidades de desenvolvimento que serdo contempladas no
exercicio seguinte, incluidas as necessidades de desenvolvimento de capacidades de dire¢do,
chefia, coordenacado e supervisao;

Il - o publico-alvo de cada acdo de desenvolvimento;

Il - as acBes de desenvolvimento previstas para o exercicio seguinte, com a
respectiva carga horaria estimada; e

IV - 0 custo estimado das ac¢Oes de desenvolvimento

Art. 5°0s 6rgaos e as entidades elaborardo e encaminhardo sua proposta de PDP,
aprovada pela autoridade maxima do 6rgao ou da entidade, ao 6rgdo central do SIPEC, nos
termos do disposto no art. 12.

§ 1° O PDP podera ser revisado, motivadamente, para inclusdo, alteracdo ou
exclusdo de conteudo.

8 2° Na hipdtese de que trata o § 1° o PDP sera aprovado novamente pela
autoridade maxima do 6rgédo ou da entidade, permitida a delegacéo para o titular de cargo de
natureza especial ou, quando se tratar de autarquia ou fundagéo publica federal, para o titular
da unidade com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacéo e
observada a segregacéo de funcgdes quanto ao disposto no § 3°.

8 3° A unidade de gestdo de pessoas do 6rgdo ou da entidade é responsavel pelo
PDP perante o 6rgéo central do SIPEC e apoiara os gestores e a autoridade maxima do 6rgédo
ou da entidade na gestdo do desenvolvimento de seus servidores, desde o planejamento até a
avaliagéo.



142

Art. 6° As unidades de gestao de pessoas dos 6rgéos e das entidades integrantes do
SIPEC encaminhardo ao 6rgao central o relatério anual de execucdo do PDP, que contera as
informacdes sobre a execucdo e a avaliagcdo das agdes previstas no PDP do exercicio anterior
e a sua realizagéo.

Art. 7° As unidades de gestdo de pessoas responsaveis pela elaboracdo, pela
implementacdo e pelo monitoramento do PDP realizardo a gestdo de riscos das agdes de
desenvolvimento previstas, cujas etapas sao:

| - identificacdo dos eventos de riscos;

Il - avaliacéo dos riscos;

I11 - definicdo das respostas aos riscos; e

IV - implementacdo de medidas de controle.

Org&o central do SIPEC

Art. 8 O o6rgdo central do SIPEC disponibilizard manifestacdo técnica para
orientar a execucédo das acoes de desenvolvimento relacionadas ao PDP.

Art. 9°0 o6rgdo central do SIPEC encaminhara a Escola Nacional de
Administra¢do Pablica - Enap o Plano Consolidado de Ag¢des de Desenvolvimento, produzido
a partir da organizacdo das propostas constantes dos PDP dos 6rgdos e das entidades, que
conterd as agOes transversais de desenvolvimento da administragdo publica federal.

Paragrafo unico. Para fins do disposto neste Decreto, consideram-se acles
transversais as acdes comuns a servidores em exercicio em diversos 6rgaos ou entidades no
ambito do SIPEC.

Art. 10. Caberd ao 0Orgdo central do SIPEC avaliar os relatérios anuais de
execucdo dos PDP dos érgdos e das entidades e, se necessario:

| - orientar o correto planejamento e execucdo dos PDP subsequentes; e

Il - solicitar informacGes adicionais ou justificativas quanto a execucdo das acdes
de desenvolvimento.

Art. 11. Caberd ao o6rgédo central do SIPEC elaborar o relatério consolidado de
execucdo dos PDP, a partir da consolidacdo das informacdes constantes dos relatorios anuais
de execucéo dos PDP.

Paragrafo unico. O érgdo central do SIPEC é responsavel por avaliar a execucao
dos PDP e a observancia das diretrizes pelos 6rgaos e pelas entidades.

Normas complementares

Art. 12. O titular do 6rgdo central do SIPEC editara normas complementares
necessarias a execucao do disposto neste Decreto, que incluirdo:

| - 0s prazos para encaminhamento do PDP e do relatério anual de execucdo do
PDP;

Il - os prazos para 0 encaminhamento da manifestacdo técnica sobre o PDP aos
Orgaos e as entidades;

Il - os prazos para conclusdo do Plano Consolidado de AcgOes de
Desenvolvimento e do relatério consolidado de execucdo dos PDP;
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IV - o detalhamento das condicdes para a realizacdo das despesas com
desenvolvimento de pessoas, nos termos do disposto nos art. 16, art. 17 e art. 30;

V - o procedimento para a avaliacdo e a aprovacdo do pedido de afastamento do
servidor, com as informacdes e 0s documentos necessarios a instrucdo do pedido;

VI - a forma e o contetdo da divulgacdo das informacGes de que trata o paragrafo
unico do art. 16;

VII - as condicBes e 0os prazos para a comprovacdo da efetiva participacdo do
servidor na agdo que gerou seu afastamento; e

VIII - o detalhamento das condicGes e dos critérios para reembolso das despesas
comprovadamente efetuadas para custeio de inscricio e mensalidade de acdo de
desenvolvimento formal, presencial ou a distancia, prevista no PDP.

Escolas de Governo do Poder Executivo federal
Art. 13. Cabera a Enap:

| - coordenar a rede de escolas de governo do Poder Executivo federal e o sistema
de escolas de governo da Uniéo;

Il - definir as formas de incentivo para que as universidades federais atuem como
centros de desenvolvimento de servidores, com a utilizacdo parcial da estrutura existente, de
forma a contribuir com a PNDP;

1l - propor ao Ministro de Estado da Economia os critérios para o
reconhecimento das instituicdes incluidas na estrutura da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional como escola de governo do Poder Executivo federal;

IV - coordenar as iniciativas de desenvolvimento de pessoas dos Orgdos e das
entidades do SIPEC, permitida a distribuicdo das atividades de elaboracéo, de contratacdo, de
oferta, de administracdo e de coordenacdo de agdes de desenvolvimento das competéncias
transversais as escolas de governo do Poder Executivo federal e aos 6rgaos e entidades que
manifestarem interesse;

V - promover, elaborar e executar acdes de desenvolvimento destinadas a preparar
0s servidores para o0 exercicio de cargos em comissdo e fungBes de confianca além de
coordenar e supervisionar os programas de desenvolvimento de competéncias de direcéo,
chefia, de coordenacdo e supervisdo executados pelas escolas de governo, pelos 6rgaos e pelas
entidades da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional; e

VI - atuar, em conjunto com os 6rgdos centrais dos sistemas estruturadores, na
definicdo, na elaboracdo e na revisdo de acdes de desenvolvimento das competéncias
essenciais dos sistemas estruturadores.

Paragrafo unico. Ato do Ministro de Estado da Economia reconhecera os 6rgaos
e entidades de que trata o inciso Il do caput como escolas de governo do Poder Executivo
federal, permitida a delegacéo a titular de cargo de natureza especial, vedada a subdelegacéo.

Art. 14. Cabera as escolas de governo do Poder Executivo federal, sob a
coordenacdo da Enap:

| - apoiar o 6rgdo Central do SIPEC na consolidacdo e na priorizacdo das
necessidades de desenvolvimento de competéncias transversais contidas no Plano
Consolidado de Ac¢Oes de Desenvolvimento;

Il - planejar a elaboragdo e a oferta de acles, a fim de atender, de forma
prioritaria, as necessidades mais relevantes de desenvolvimento de competéncias transversais
contidas no Plano Consolidado de Acdes de Desenvolvimento; e
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Il - ofertar, em carater complementar a Enap, as acOes de desenvolvimento de
ambito nacional priorizadas no planejamento, de forma direta ou por meio de parcerias ou
contratacoes.

Art. 15. Caberd aos 0Orgdos centrais dos sistemas estruturadores, de forma
permanente:

| - definir e revisar a grade de competéncias essenciais dos respectivos sistemas; e
Il - atuar, em conjunto com a Enap, para o desenvolvimento de programas de
acOes de desenvolvimento de competéncias essenciais dos sistemas estruturadores.

Realizacéo de despesas

Art. 16. Despesas com ac¢des de desenvolvimento de pessoas para a contratacao, a
prorrogacdo ou a substituicdo contratual, a inscri¢do, o pagamento da mensalidade, as diarias
e as passagens poderdo ser realizadas somente apds a manifestacao técnica do 6rgdo central
do SIPEC sobre o PDP.

Paragrafo unico. As despesas com acbes de desenvolvimento de pessoas serdo
divulgadas na internet, de forma transparente e objetiva, incluidas as despesas com
manutencdo de remuneracdo nos afastamentos para acdes de desenvolvimento.

Art. 17. A participagdo em acdo de desenvolvimento de pessoas que implicar
despesa com diarias e passagens somente podera ser realizada se o custo total for inferior ao
custo de participacdo em evento com objetivo similar na propria localidade de exercicio.

Paragrafo unico. ExcecBes ao disposto no caput poderdo ser aprovadas pela
unidade de gestdo de pessoas, mediante justificativa e aprovacdo da autoridade maxima do
Orgdo ou da entidade, permitida a delegacdo a titular de cargo de natureza especial ou, quando
se tratar de autarquia ou fundacgdo publica federal, para a titular da unidade com competéncia
sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacéo.

Afastamentos do servidor para participacdo em acoes de desenvolvimento

Art. 18. Considera-se afastamento para participacdo em acdes de desenvolvimento
a

| - licenca para capacitacdo, nos termos do disposto no art. 87 da Lei n® 8.112, de
11 de dezembro de 1990;

Il - participagdo em programa de treinamento regularmente instituido, conforme o
disposto no inciso 1V do caput do art. 102 da Lei n® 8.112, de 1990;

Il - participacdo em programa de pds-graduacdo stricto sensu no Pais, conforme
o0 disposto no art. 96-A da Lei n®8.112, de 1990; e

IV - realizacdo de estudo no exterior, conforme o disposto no art. 95 da Lei n°®
8.112, de 1990.

8 1° Nos afastamentos por periodo superior a trinta dias consecutivos, o servidor:

| - requererd, conforme o caso, a exoneragdo ou a dispensa do cargo em comissdo
ou funcéo de confianca eventualmente ocupado, a contar da data de inicio do afastamento; e

Il - ndo fard jus as gratificacBes e adicionais vinculados a atividade ou ao local de
trabalho e que nédo facam parte da estrutura remuneratoria basica do seu cargo efetivo.

8 2° O disposto no inciso Il do § 1° ndo se aplica as parcelas legalmente
vinculadas ao desempenho individual do cargo efetivo ou ao desempenho institucional.
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8§ 3° Para fins do disposto neste Decreto, considera-se treinamento regularmente
instituido qualquer acdo de desenvolvimento promovida ou apoiada pelo 6rgdo ou pela
entidade.

Art. 19. Os afastamentos de que trata o art. 18 poderéo ser concedidos, entre
outros critérios, quando a acdo de desenvolvimento:

| - estiver prevista no PDP do 6rgdo ou da entidade do servidor;

Il - estiver alinhada ao desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas:

a) ao seu 6rgdo de exercicio ou de lotacao;
b) asua carreira ou cargo efetivo; e
C) ao seu cargo em comissao ou a sua funcao de confianca; e

Il - 0 horario ou o local da acdo de desenvolvimento inviabilizar o cumprimento
da jornada semanal de trabalho do servidor.

Paréagrafo Unico. Os pedidos de afastamento formulados pelos servidores poderdo
ser processados a partir da data de aprovacdo do PDP do 6rgdo ou da entidade.

Art. 20. Os afastamentos poderdo ser interrompidos, a qualquer tempo, a pedido
do servidor ou no interesse da administracdo, condicionado a edicdo de ato da autoridade que
concedeu o afastamento, permitida a delegacgéo para titular de cargo de natureza especial ou,
qguando se tratar de autarquia ou fundacdo publica federal, para o titular da unidade com
competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacao.

8 1° A interrupcédo do afastamento a pedido do servidor motivada por caso fortuito
ou forca maior ndo implicard ressarcimento ao erario, desde que comprovada a efetiva
participacdo ou aproveitamento da acdo de desenvolvimento no periodo transcorrido da data
de inicio do afastamento até a data do pedido de interrupg&o.

8 2° As justificativas e a comprovacdo da participagdo ou do aproveitamento dos
dias de licenca na hipotese do § 1° serdo avaliadas pelo dirigente méaximo do 6rgdo ou da
entidade a que o servidor estiver vinculado, permitida a delegacdo para titular de cargo de
natureza especial ou, quando se tratar de autarquia ou fundacgdo publica federal, para o titular
da unidade com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacéo.

8 3° O servidor que abandonar ou ndo concluir a acdo de desenvolvimento
ressarcira 0 gasto com seu afastamento ao 6rgdo ou a entidade, na forma da legislacdo
vigente, ressalvado o disposto nos § 1° e § 2°.

Art. 21. Os afastamentos para participar de aces de desenvolvimento observardao
0s seguintes prazos:

| - p6s-graduacdo stricto sensu:

a) mestrado: até vinte e quatro meses;

b) doutorado: até quarenta e oito meses; e
C) pos-doutorado: até doze meses; e

Il - estudo no exterior: até quatro anos.

Art. 22. Os afastamentos para participar de programas de pos-graduacao stricto
sensu serdo precedidos de processo seletivo, conduzido e regulado pelos Orgdos e pelas
entidades do SIPEC, com critérios de elegibilidade isondmicos e transparentes.

8 1° Os processos seletivos considerardo, quando houver:
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| - a nota da avaliacdo de desempenho individual; e

Il - 0 alcance das metas de desempenho individual.

8 2° As unidades de gestéo de pessoas dos 0rgéos e das entidades poderao utilizar
avaliacdes oficialmente reconhecidas de qualidade dos programas de pds-graduagdo stricto
sensu efetuadas por instituicGes da area de educacdo para fins de classificacdo do servidor no
processo seletivo de que trata o caput.

8 3° O projeto de pesquisa a ser desenvolvida durante o afastamento estara
alinhado a éarea de atribuicdo do cargo efetivo, do cargo em comissdo ou da funcdo de
confianga do servidor ou a &rea de competéncias da sua unidade de exercicio.

Art. 23. O processo de afastamento do servidor conterd as informagfes e os
documentos estabelecidos nas normas de que trata o art. 12.

Art. 24. O servidor comprovard a participacdo efetiva na acdo que gerou seu
afastamento, no prazo definido nos termos do disposto no inciso VII do caput do art. 12.

Paragrafo unico. A ndo apresentacdo da documentacdo comprobatoria sujeitara o
servidor ao ressarcimento dos valores correspondentes as despesas com seu afastamento, na
forma da legislacéo vigente, ressalvado o disposto no § 1° do art. 20.

Licenca para capacitacao
Art. 25. A licenca para capacitacao podera ser concedida para:

| - acbes de desenvolvimento presenciais ou a distancia;

Il - elaboracdo de monografia, trabalho de conclusdo de curso, dissertacdo de
mestrado ou tese de doutorado;

Il - participacdo em curso presencial ou intercambio para aprendizado de lingua
estrangeira, quando recomendavel ao exercicio de suas atividades, conforme atestado pela
chefia imediata; ou

IV - curso conjugado com:

atividades praticas em posto de trabalho, em 6rgdo ou entidade da
administracdo publica direta ou indireta dos entes federativos, dos

a - ] . : >
) Poderes da Unido ou de outros paises ou em organismos internacionais;
ou
b) realizacdo de atividade voluntaria em entidade que preste servicos dessa

natureza, no Pais ou no exterior.

8 1° As acgOes de desenvolvimento de que trata o inciso | do caput poderdo ser
organizadas de modo individual ou coletivo.

8 2° Os 6rgdos e as entidades poderdo definir critérios de concesséo da licenca
para capacitacdo de que trata a alinea "b" do inciso IV do caput, observado o disposto no
Decreto n°® 9.906, de 9 de julho de 2019, e as condi¢cbes para a concessdao de afastamento
estabelecidas no art. 19.

8 3° A licenca para capacitagdo podera ser parcelada em, no maximo, seis
periodos e 0 menor periodo ndo podera ser inferior a quinze dias.

8 4° Na hipotese de necessidade de prorrogacdo dos prazos de afastamento de que
tratam os incisos | e Il do caput do art. 21, o servidor poderd utilizar a licenca para
capacitacao.
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Art. 26. O 6rgao ou a entidade podera conceder licenca para capacitacdo somente
quando a carga horéria total da acdo de desenvolvimento ou do conjunto de acles seja
superior a trinta horas semanais.

Art. 27.0 6rgdo ou a entidade estabelecerd, com base em seu planejamento
estratégico, quantitativo maximo de servidores que usufruirdo a licenca para capacitacao
simultaneamente.

Paréagrafo unico. O quantitativo previsto pelo 6rgdo ou pela entidade ndo podera
ser superior a dois por cento dos servidores em exercicio no 6rgdo ou na entidade e eventual
resultado fracionario sera arredondado para o nUmero inteiro imediatamente superior.

Art. 28. A concessdo de licenga para capacitacdo cabera a autoridade méxima do
Orgdo ou da entidade, permitida a delegacdo para titular de cargo de natureza especial ou,
quando se tratar de autarquia ou fundacdo publica federal, para titular da unidade com
competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacéo.

Paragrafo Unico. A autoridade responsavel, na ocasido da concessdo, considerara:

| - se o afastamento do servidor inviabilizara o funcionamento do érgdo ou da
entidade; e
Il - os periodos de maior demanda de forca de trabalho.

Art. 29. O servidor podera se ausentar das atividades no 6rgdo ou na entidade de
exercicio somente ap0s a publicacdo do ato de concessdo da licenca para capacitacao.

Paragrafo Gnico. O prazo para a decisao final sobre o pedido e a publicacdo do
eventual deferimento € de trinta dia, contado da data de apresentacdo dos documentos
necessarios.

Reembolso de despesas realizadas por servidor

Art. 30. A autoridade maxima do 6rgdo ou da entidade podera, em carater
excepcional, deferir o reembolso da inscricdo do servidor em acdes de desenvolvimento,
atendidas as seguintes condi¢oes:

| - a solicitacdo de reembolso tenha sido efetuada antes da inscri¢do na acdo de
desenvolvimento;
Il - existéncia de disponibilidade financeira e orcamentaria;

Il - atendimento das condicdes previstas neste Decreto para a realizacdo da acao
de desenvolvimento; e

IV - existéncia de justificativa do requerente, com a concordancia da
administracdo, sobre a imprescindibilidade da acdo de desenvolvimento para os objetivos
organizacionais do 6rgédo ou da entidade.

Alteracgdo das regras de afastamento do pais
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Art. 31. O Decreto n°® 91.800, de 18 de outubro de 1985, passa a vigorar com as
seguintes alteragdes:

"Art. 8°

Paréagrafo unico. Na hipotese de viagem com a finalidade de aperfeicoamento, o
ocupante de cargo em comissdo ou de funcdo de confianca somente podera afastar-se do Pais
pelo periodo méximo de trinta dias." (NR)

Disposicdes finais e transitorias

Art. 32. O primeiro PDP elaborado apds a entrada em vigor deste Decreto
considerara a avaliacdo da execucao do plano anual de capacitacdo do exercicio anterior.

Paragrafo Unico. No primeiro exercicio de vigéncia deste Decreto:

| - os prazos de elaboracdo do PDP poderdo ser diferenciados, observado o
disposto nas normas complementares de que trata o art. 12; e

Il - o atendimento ao disposto no inciso | do caput do art. 19 podera ser
dispensado para a concessédo de afastamento para participar de acdo de desenvolvimento.

Art. 33. A alteracdo do Decreto n°® 91.800, de 1985, ndo produzira efeitos para os
servidores que ja estiverem afastados do Pais na data de entrada em vigor deste Decreto.

Art. 34. Os 6rgédos e as entidades adequardo seus atos normativos internos ao
disposto neste Decreto no prazo de trinta dias, contado da data de entrada em vigor deste
Decreto.

Revogacéao

Art. 35. Ficam revogados:

| - 0 Decreto n° 2.915, de 30 de dezembro de 1998;
Il - 0 Decreto n°5.707, de 23 de fevereiro de 2006; e
I11 - o Decreto n° 9.149, de 28 de agosto de 2017.
Vigéncia

Art. 36. Este Decreto entra em vigor em 6 de setembro de 20109.
Brasilia, 28 de agosto de 2019; 198° da Independéncia e 131° da Republica.

JAIR MESSIAS BOLSONARO
Paulo Guedes

ANEXO D
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EXPOSICAO DE MOTIVOS 1998

. o

P

KE
HA 137 3

EM M.* 73 MARE
Brasilin,® de julbo de 1998,

Excelentissimo Senhor Presadente da Repiablica,

Encaminho a Viossa Exceléncia 2 anexa proposta de decreto a ser editedo que dispde sobre
2 Politica Macional de Capacitacho para a Admimistragio Poblica Federal direts autérouica e
fandacionzl e da outras pravidéneias.

r} A Politica Macicnal de Capacitagio visa basicamente contribuir para a melhoria dos servigos
prestados aos cidad#os, resultante da adogio de wma sdministragho poblica gerencial, flexivel, eficients
& aberta ao conirole social de seus resultados,

3, Ests mudanga na forma de administrar o Estado, fundamental para a recuperacio da
capacidade de formulagio e implementagdo de politicas piblicas, exige a capacitagio permanente dos
seus servidores, preparando-cs para enfremtar a5 novas demandas gerndas pelo desemvobvimento
teenoldgicn acelersdo, que ioma obsoleios rapidamente atividades, profissies ¢ métodos de prestagio de
servigos atualmente praticados po Ambito da Administragio Poblica. Assim, & Politica de Capacitagio
apresentada tem como objetivos cenirais 0 aumento da competéncia, a melboria das condighes de
empregabilidade ¢ a valorizagio dos servidores publicos federais.

4 Tendo em vists esses objetivos, ressalia-se gue a Politica em questio & destinada a totalidade
dos servidores poblicos e ndo apenas aqueles cujos cargos estio organizados em  carresras,
Consequentemente, foi estabelecads como diretriz a possibilidade de acesso de todos os serviadores a
pedo menos uma oporunidade de participagho em apbes de capacitagho a cada ano.

5. Para viahilizar a difis@io do sceiso i Politica, a proposia apresentada prioriza as agdes de
curta duragdo, bem como aquelas desenvolvidas internamente, que aproveitam as competénciss
exigtenies no proprio Srgdo e possibilitam tanto o stendimento 4 necessidades de aperfeigoamento para
2 execucio das atribuigles inerepics ao cargo ocupado pelo servidor como & de desenvobamento
profissional para aqueles que almejam participar de um nove concurso piblico.

6, A énfase nas apbes de capacitagio de curta duragdo € possivel porque uma das diresrizes da
politica de recrutaments em vigor se traduz na selegdo de candidatos com uma formaclo prévia ja
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bastante elevada tamio nos cargos isclados quanto nas carreiras, fate gue reduz fomemente 2 pecessidade
de treinamentes mais prolorgados sem, contudo, exclbai-los.

7. s objetives apresentsdos implicam, adicionalments, ne requalificacio dos servidores
redistribuidos, na utilizacso da avaliagio de desempenho como subsidio para 2s agdes de capacitagio e
na consideragio dos efeitos de tais agdes nas avaliagBes posteriores

B Um ponte fundamental o ser considerado na Politica & a definigso de um conceito mais
abrangente de capacitagho, COMUMENtE restritd apenas 4 curses, que passa a enclobar qualqueer tipo de
agdo que conste do Plane Anusl de Capacitagdo do orgio ou entidade ¢ contribua para 2 qualificacio e o
desenvolvimento dos servidores, &m consondncia com as necsssidades institucionais identificadas ¢ as
novas demandas colocadas pedo Estado.

o Estes Planes, a seremn claborsdos anualmente pelas instifuiches, deveslo conder
chngaoriamente aphes que contemplem conteddos gersis e uniformes para diferentes piblicos-alve,
que reflitam wm diagnostioo de necessadades comuns a toda a Adminmstragio Poblica e um cutro grupo
de agies gue atendam as especificidades de cada orglo ou entidade

10. s comteidos das agles gendricas serfio definidos a cada dois anos por uma comissio
integrada por diversos Ministérios ¢ encarregada de ouvir os difgentes de recursos humanos e as
endidades representaiivas doa servidores pablicos, visamdo garastir uma cena coesfio na formacio dos
servidores @ no desempenho de atividades relacionadss com & administragio dos diversos orglos e
entidades. A estes cabera definir o conteido das agies de capacitagdo especificas para os servidores que
li estiverem em exercicio.

11, Além deszas aples, & Politica dispde sobre as condigdes gernis para a participagis de
servidores em cursos de pos-gradusglo no pals @ mo edeniorn, o que vem preencher imponante lacuna
em termos de regulamentacio, principalments no que se refere is autorizacBes para afastamento quando
0 CUS0 OCOTE em terrTidng nacional,

12, O decreto também visa regulamentar a licenca para capacitagdo, introduzida peda Lei n°
9. 52757, que concede Ao servidor o direito de soliciter afastamento para panticipar de atividsdes de
aperfescoaments profissional por sé crés meses & cada cinco anos de efetive exercicio, observado o
interesse da administragho. Meste caso, ficam parantidos o8 seus vencimenbos inbegras e o subsidu de
parts do treinamento como forma de incentive &0 crescimento profiasionsl

I3 Cumpre ressaltar & exigéncia do estabelecimento de valores de referéncia de acordo com a
natureza das apdes de capacilagio implementedas, para mformar & (odos os orgios e entidades sobre o5
pregos que estiio sendo praticados no Embite das instituspdes que se dedicam a0 desenvolvimenso de
recursos humanos e, por consequéncia, sinalizar os parimetros de custo dos gastos em agbes de
capacitagio. E importante esclarecer que os valores de referéncia acima citados ndo s3o limitadores para
apies isoladas de capacitapho que, porveniurd, acaretem em custos makl elevados gue o parimetrn
estabelecido, mas devem balizar o chleulo do custo medio de uma determinada categoria de apdes a
seren implementadas no decormer de um ano,

14. Ap prever que as abividades de capacitagiio devam ser incluidas dentre of requisiios para a
promogie nas diversas cammeiras ¢ associar a avaliagdo de desempenho a um sdlido programa de
capactiagio que podera suprir as insuficiéncias deteciadss nesse processo - lembrando que o sew
resultado € utilizado em diversos cases pass o chleubo da remuneracSs do servidor -, a Politica MNaceonal
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de Capacitagiio toma-se um complemenio fundamental para a politica de recursos humanos que vem
sendo implementada pela administracio pablica.

15 Ax diretrizes da Politica agud apreseniadss nfo slo aliamente centralizadoras ou controladoras
de procedimensos, o que nos GlEmos ancs mostrou ser ineficiente. Pelo comririo, o que sz busca &
estruturar as agdes de capacitagiio, adminstrando-zs atraves da divelgagio permanente de seus
resultados, estipulande diretrizes perais que cormrespondam 85 necessidades trapsversals do sesvigo
paiblico & deixando prande margem para atendimento as peculiaridades das unidades organizacionais. A
forma de controle proposta € a transparéncia apoiada por um sistema de informagdes gerenciais
estruturado sobre indicadores simples & de fGcil acompanhamenta,

16 Pelo exposto, pode-se deduzir que a Politics se baseia nos prinspios da coordenagin,
incentive, ranspardncia das informactes e controle por resullades. bats que o, busca-se o desenho de
uma Politica compativel com os desafios atuals, que demandam uma intensa coordenaco de agdes de
capacitagdo para toda & Administragio Piblica Federal, sem ferir a autonomia dos diversos drgios @
possibilitando simultaneamente a responsabilizagio de seus dirigentes por todos o4 atos praticados sob a
épide da capacragia.

Estas, senhor Presidente, 530 as razdes que justificam a edigiio de decreto dispondo sobre a
Politrca Macional de Capacitagido para a Administragéo Publica Federal direta, sutarquica e fundscional,
que ora submeebemos 4 elevads consideragio de Viosas Exceléncia

Respeitosamente,

El..u.rnu MARIA t%\

Ministra da Administragio Federal ¢
Eeforma do Estado - Interina
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DECRETO N 2,794 .DE 19 DE ommen DE 1998

Institei 2 Politica Maciomal de  Capacitagio  dos
Servidores para a Administragio Pablica Federal direta,
autirquica e fundacional, & dé outras providéncias.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA, no uso das atribuicdes que The confers o art. 84,
incisas IV & V1, da Constituigio, e tendo em visia o disposto nos ants, 87 « 95 da Lei n® 8,112, de 11 de
dezembro de 1590,

DECRETA:

Art. 1* Fica instituida a Politica Nacional de Capacitagiio dos Servidores piblicos federnis,
a ser implementada pelos drgios e pelas entidades da Administrogio Piblica Federal diretn, nutdrquica e
fundacional, com as sspaintes finalidades;

I- melhoria da eficiéncia do serdgo piblico e do qualidade dos servigos prestados ao
cadaliio;
[ - walorizagia do servidar piblico, por medo de sua capscitagio permanente;
il Il - adeguacdo do guadre de servidores aos novos perfis profissionais requernidos no sefor
o
IV - divulgagio e controle de resultados das agdes de copacitagiio
WV - racionalizacio e efctividade doa gasios com capacitagio.

Art. 2* Para fins deste Decreto, sio consideradas aghes de capacitacho: cursos presenciass
e i distiincia, treinamentos em servigo, prupos foomais de estudos, interciimbios ow estdglos, semindrios,
congressos, desde que contribuam parn 8 atualizagho profissional e o desenvolvimento do servidar ¢ goe
sz condunem com as necessidades instimcionais dos Srglios ¢ das entidades,

Art. 3% 530 diretrizes da Politica Nacional de Capacitagiio dos Servidores:

I- tomar o servidor pdblico apente de sua prdpria copnacitagiio, nas dreas de Inceresse do
respeciivo argio ou entidade;

Il - possibilitar o acesse dos servidores n apbes de capacitagino, oferecendo, anualmente,
pelo memcs uma oporfunidade de capacitagdo a cada servidor, ofimizande 05 recurses orgamentisios
dispomiveis,

) Il - preorizar s agdes mternas  de  capacitagio, que aproveitem  habilidades &
coshecimentos de servidores da prépria mstituigio, ¢ programas de educagdo continuada que contemplem
eventos de cunta duragio;

[V - incluir, entre o8 reguisitos para a promogio mas cameiras da Administragiio Pablica
Federal, atividades de capacitagio do servidor
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Wo-udlizar a svalisgBo de desempenho e a2 capacitegBo como  agdes entre s
complementanes;
- W - oferecer cponunidades de regualificacio aos servidones redistribulidos;
VII - avaliar permanentemente o5 resultados advindos das apfes de capacitagiio;
VI - implamtar o conrabe gerencial dos gastos com capacitsgiio.

A 530 instrumentos da Politica Maciomal de CapacitacEo dos Servidores:

- diretrizes bienais das agGes de capacitaciy

II - valores de referéncia de custo por hara, por treinanda,

I - Planas Anwais de C‘qlu:ll‘.p;.i.n

IV - Relatdrios de Execugio dos Planos Anwais de Etputlrn_;.il;:
V - sisterna de acompanhamento & informagdes gerenciais.

4 1% As diretrizes bienais deverSo indicar as onentagles estraégicas, 05 conteddos
profithrios € os respectivos piblicos-alvo relativos is agdes de capacitagdo para o periodo a que s=
referem, levando em consideragiio os resulindos alcancados no periodo anterior & os almejados para o
subseqiiente.

§ 2% Os valores de referéncia de custo seriio os balizadores dos gastos com capacitagio por

hara, por ireinando, de scordo com o naturezn dos acdes implementadas, e serfio calculados a partic de
levantamento dos pregos praticados em apies de capacitagiio por entidades piblicas ou privadas.

§3% Os Planos Anuais de Capacitaglio, a serem encaminhados ao Ministério da
Admindsiragio Federal ¢ Reforma do Estado pelos drgios e pelas entidades, observarfo ns orientagdes da
ComissSo Interministerial de Capacitagiio e definirSo a5 metas a serem alcangadas em consonfingin com o5
resultades instinecionais esperados, as quais deverio contemplar:

I- spfes de capacitagio direcionadas acs pdblicos-alvo e a0 atendimento dos conteddos
prioritirios, indicados na forma do § 19 deste artigo;

Il - agdes de capacitaphio direcionadas so aendimenio das necessidades especificas do
Grgilo ou da entidade, af incluides o curse de formagho inkcial para &s cameinas e a pda-graduagio.

£ 4% Para cada agho de capacitacdo prevista no Plano Anual de Capacitacio deverd ser
explicitade:

1= o universo de servidores aos quais s desting;

I - o percentual de servidores, dentre o universo definido na forma do inciso anterior, que
serd atendido anoalmente;

I - & carga horiria;

IV = o estimativa de custos;

¥ - 08 mdicsdores relativos acs resultados mstitucionais esperados em decoméncia da
implementagio das apies de capacitagio,

§5 05 Relatdrios de Execugio dos Planos Anunis de Capacitagiio, destnados a

possibalitar o controde gerencial das agdes de capacitagio, incluirdo os resultados obtidos no campriments
das metas propostas com base nas informagdes definidas no pardgrafo anterior.
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§ 6% O sistema de scompanhamento e informagies gerenciais, tendo por fonte de dados o
Relatério de Execucio, contemplard conjunte de indicpdores que permitn & avalingdo permanenie da
Politica Macional de Capacitagio, a publicidade das agdes ¢ o5 resultndos dela decorrentes, bem como a
atualizagdo no cadastro funcional de cads servidar dos dados referemtes & participagho em agdes de
capacitagio.

Art 53 Faea comda o Comissio Ineerministerial de Capacitagio, composta por um
representanle de cada Minastéro a seguir descrito, indicados pelos respectivos Litwlaness:

[ - da Administragiio Federal e Reforma do Estado, que a presidind;
IT - da Fazemdls;

[ - do Flane jamento & Crgamenta;

[V = da Educacio ¢ do Despartog

V - do Trbalho,

£ 17 Integram também a Comissdo Interministerial de Capacitagio um representante das
unidndes de recursos homancs dos drglos e dos entidades e um das escolns de governo federal
respomsiveis pela formagio ¢ capacitagho de servidores piblicos, escolhidos pelo Ministro de Estado da
Adminisiragio Federal e Reforma do Estado.

§2' Os membros da Comissio Inierministerial de Capacitagho serfio designados pelo
Ministro de Estado da Administragho Federal ¢ Reforma do Estado,

§3 A Comissio Inerministerial de Capacitagho coniard com o apoio técnico ¢
administrativo do Ministério da Adminisiragio Federal ¢ Reforma do Estado.

Art. 67 A ComissSo a que s refere o artigo anterior terd as seguintes atribuigdes:

[- fixar o cronograma de execuglio da Polliica MNacional de Capscitagio ¢ as diretrizes
bsenais das aghes de capecitagiog

Il - dzfinir o cada biénic o percenfual minimo a ser chservado pelos drghos & pelas
entidades, na forma do am, 5%

I - fommecer ao Minlstéro do Planejamento ¢ Orgamento subsidios denicos e mformagdes
sobre as apdes de capacitsgho rcalizadas peles drpfics e pelas entidades federads, com vistas &
conaolidagio da proposta orgamentirla da Unifo;

IV - avaliar o5 resultados da implementagio da Politica Nacional de Capacitagio ¢ propor
o ljuadr: necessirios,

V - formecer subsidics ao Sistema de Controle Interno do Poder Executive para avalingio
da gestdo dos degios e das entidades quante a0 atendimento &s diretrizes da Politica Nacional de
Capacitagdo ¢ a0 cumprimento das metas propostas nos Planos Anaas de Capacitagio.

Pardgrafs Grico, No exercicio das stnbuigies de que trata o inciso 1, a Comissfo
Interministerial de Capacitacio ouvird o frgios centrais dos sistemas da Administracio Pdblics Pederal,
bem como o8 responsiveis por capacitacio dos Srgios e das entidsdes, podendo ocuvir também as
entidades representativas dos servidores pablicos federas.

Ar. 7 Ma implementagio da Politica MNacional de Capacitagio, o Ministério da
Administragio Federal ¢ Reforma do Estado deverdc

[ - estabelecer e publicar valores de referéncia de cusio por hora, por irednande;
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[I - promover a disserninagio da Politica Necional de Capacitagio junto aos dirigentes dos
Srgdos e das entudades, 208 tifulares das enidades de recurios hamanos, aos responsivels pela capacitagdo,
aos servidores pliblicos federais & & suas entidxles represeniativas,

11 - elabarar & divalgar sinteses @ estatisticss sobre od resuliados alcancados ¢ as despesas
efetusdas com capacitago, bem como encaminhid-las 4 Comisslo Interministerial de Capacitscio;

IV - orenlar o drgdos @ &5 entidades na elaboracdo do Plane Anwal de Capacitacdo:

W - promover sples de formagkoe de muldplicadores para os conteddos pricritinios
definidos pela Comisafio Inesministerial de Capacitagio;

VI - criar mecanismes de incentive & atungiio de servidores dos drgiins e das entidades
como facilitadores, instrutores ¢ multiplicadores em apbes de capacitaciio ¢ de apoio ds inkciativas de
crescimento profissional do servidor;

¥II - desenvolver & manter atualizade o sislema de acompanhamento e infarmagdes
EeTencinis.

Am, 8% Do total de recursas orgamentirios aprovados e destinados & capacitagio, os Srgilos
¢ 85 entidedes devemn reservir, no minims, © percentual fixado a cada binio pela Comissio
Intermimisterial de Capacitacio para asendimenta aos piblicos-alvg e & conteddos prioritirios, ficando o
restante para atendimento das necessidades especificas,

A ¥ A média dos pastos anuais efetaados por hora, por treinando, de acordo com a
naturezs das aples de capacitagio, ndo poderd ultrapassar os valores de referéneia de custo estabelecido
pebe Minkstdrio da Adminkstraeio Federal ¢ Reforma do Estada,

Parfgrafo dnleo. O limite de que itrata este amigo =5 s¢ aplica &5 agles de capacitagio
cusieadas pelos degios ¢ pelas entidades, nele ndo se incluindo os financiamentos por intermédio de
biolsas o quaksquer outras formas de custeko

Art 1. Coasidera-oe reinamenta regularments instinaldo gualguer sgho de capacitegho
contemplada no ant ¥ desre Decreto, cuja temsdtica esteja contida no Plane Anoal de Capacitagho do
respective drglho ou entidade.

§ 1" 54 ser®o sutorizados afastamentos para treinamento regularments instituido quando a
aglio de capacifacio objete do afistamento estiver confemplada no Plane ¢ o horine destinedo i
participagia do servidor inviabilizar o comprimenta dn jomada semanal d trabalbo,

§2° Aos afastamentos no Pais aplica-se o disposto no art, 19 do Decreto n® 91.800, de 18
de putmabro de 1985,

£ 3" Quando os afastamentos envolverem concessfio de bolsa por agéncias de fomento ou
organismos nockonais ou indemscionnis. prevalecerio, quonto a0 dnus, as noomas daguelas apéncias ¢
arganismos,

§ 4 O prazo de afastamento a ser awtorizedo serd de até vinle e quatre meses, para

mestrado, de sié quarenta ¢ olio meses para dowtoredo, de aié doze meses para pis-douorado e
especializagio ¢ de mé seis meses para intercfimbio ow catigio.

Ar. 11, As despesas com as a¢0es de capacitagio de que trats o § 4% do artigo anterior nilo
excderdo a quinze por cento dod recurses destinados Bo orcamento dos ArgEos e das entidades ds agdes
de capacitsgino, al compuladod a remuneragio pags &0 servidor @ o custeEio do curse, intercimbio ou
estipio quando pagos pelo drglo ou pela entidade do servidar,
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Pardgrafo dnice, O limite de que trata este artigo nio se aplica ds aptes de capacitagso
destinadas a0s professores de instifuigdes federais de ensino ¢ aos miegranies das carreiras de Pesquida @
Deservodvirmento Tecnoldgico da frea de Ciéncin e Tecnologia.

A 12 O drgdos e as eatidades poderSo, respeitado o montante de  recursos
orpamentiros aprovados e destmados 4 capaciischo, substimir oo alierar as agdes previsias nos
respectivos Planos até o limite de trinta por cento dod récursed destinados ao atendimento das suas
necessidades especificas.

Art, 12, Apds cadn qhingéénio de efetivo exercicin, o servidor poderd solicitar ao
dirigente miximo do drgho ou do entidade em que s2 encontre em exercicio licenga remunerada, por g
trés meses, para participar de acdo de capacitagfio, cujn concessdo s condiciona ao planejaments migmo
ida unidsde crganizacional, & oportunidade do afastamento e & releviincia do curso para. a instituicda,

§ 1" A licenga para capacitagho poderd ser parcelada, nio podendo a menor parcela ser
inferior a cinco dias,

§2* A Administragio Piblica Federal poders custear a participaghio do servidor em agles
de capacitagho durande a lkcenga a que se refere o capui desie amigo, limitado esie custeio a cente e
setemta ¢ sels unidades de walor de referéncia de custo & esda qling08nio, de acordo com a mabareza das
#ples realizadas, desde que incluidas no Plano Anual de Capacitagio,

A 14, No bidnbo [990-2000, as aribuigtes da Comissdo Inerministerial de Capacitagiio
referidas no art. 6F desie Decrelo serfio exercidas pelo Ministério da Administragio Federal ¢ Reforma do
Estado, a guem compete expedir maragdes especificas para o cumprimento 4o disposto meabe artlgo.

At 15, 0 pio-cumgrmento das metas esabelecidas pos Planos Asuats de Capaciisgio
poderd implicar revisio da proposta orgamentina, nas rubncas da subatividade Capacitagio de Recursos
Humanos, pars o exencicio subseqliente.

Art. 16, Esve Decrete entra em vigor na data de sus publicagdo.

Art. 17, Revoga-se o Decreto nf 2,029, de 11 de cuiubro de 1996

Brasilia, 19 de outubee  de 1998; 17T da Independéncia e 1107 da Repdblica.

e
e Dordin O

DuCAPACTT
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Brasilin, 23 de mowemnbro de 2005,

Excelentissime Senhor Presidents da Repiblica,

l. Submeto & deliberagdo de Vossa Exeeldpein o anexo Prapete de Decreto, que
ohjetiva instituir nova Politics Nocional de Capacitsgdo dos servidores da Adminisiragio Filkdica
Frderal diretn, antinguica & fundpcicnal,

I As diretrizes do governo de Vossa Exceléncia para & reestruturacio do aparelho
de Estado incluem a formacSo ¢ o desenvolvimento de sm sérvige pablico qualificads, eficiente
¢ democritico, capaz de dimisuir o déficit institucional e aumentar a capacidade de gestio do
governe foderal, visando & melhoria ok servigos piblices prestados & sociedade,

1, 0 enfremiaments deste desafio exipe um ample esforge o sentido de se mstitur
nova politica de capacitagdo capae de promover o desenvalvimenic permanente do servdor
plalico, visando 3 melhoria da eficiéacin ¢ efickia das palitcas pablicas, assim como @
adequayio dis competéncins requersdas sos servidares, vinculanico-as & diretnzes de governo.

4. Mo ana de 1998, editoe-se o Decreto n? 2794, por meio do gual tentou-se
repulamentar o Politica de capacitagho dos servidores plblicos federnis. Infelmmente, esse
diplorng tiS0 5€ encontra em sintonia com o realidade vivida pelas unidades responsives pela
palitica de recursos humanos nes Grgios ¢ entidades da Adminsstragdo Piolica Federnl dircta,
nutirguica @ fundacional, além de ser musto extenso ¢ detalhado.

5 Assim, o proposta ora apresentads tem como fisalidade uma nova pelitica de
desenvalvimenis permanente dos servidores; 8 melhora do eficiéncia ¢ da qualidade dos
servigos piblicos; a sdeguagho das competéncins individuais dos servidores relscionadas com os
ohjetivos das institusgdes, tendo como referéncia o Plane Flerianazl e, fnalmente, 3 divulpegho e
perenciamento das aghes de capacitagie.

i, Neste comtexto, o ar. ¥ do Projeio de Decreto define a capacitacio como
processo permanente ¢ deliberndo de aprendizagem, com o proposite de contribunr para o
desenvolvimento de competéncias mstiucionais ¢ individuais, desde que atendidos 08 INDETEsses
¢ convenidncias da Adminisiragio,

T 0 Projeto de Decreto prevs, amds, que a gestio por competineia ¢ pestin da
capacitacio propriamente dila, erientada para o desemvolvimento do conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessdrigs a0 desempenho das fungles dos servidores, visando 80 alcance
dieg ohjetivos da instihagio.

8. Consideram-s¢ eveniod de capacitacdo os cursos presencisis ¢ 4 distincia,
pprendizagem em servigo, grupos formam de estodos, interchmibios, eslageos, semindrias,
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congressos, desde que contribuam para o desemvolvimento do servidor ¢ Eem

interesses ¢ as pecsasidades instiecioaais dos drghos e das entidades.

9. As principais diretrizes da nova Folitica Nacional de Capacitagin estae fixadas no
art. 3% éo Projets é¢ Decreto, merecendo $eataque &5 seguintes:

[} assepuarar o acesso dod servidores @ eventos de capacitagin em seu local de
srahalbi ou ExlcTBaMEnic;

[[} incertivar & apoiar &% inicintivas de cxpacitsc® promovidas pelas proprios
argios o entidades, mediante o aproveitamento de habilidades & conhecimentes de seus praprios
servideres, priorizande os cursos ofiertados pelas escolas de governe o universidades pablices;

M) estimular & participseso dos servidores am agles de educacio combinusda,
enfendida como a oferia regular de cursas para o aprimoramento profissional, ao longo de sua
wiida fincianal;

IV) incentivar a inclusio das stvidedes de capactiagio coms reguisito para 2
promogin funcional nas cameiras da Administragio Piblica Federl; e

v oferceer ¢ garantir curses introdutdrios de capacitagio aos que ingressarem o
Administragiio Piblics Feders], inclusive squeles que com ela nio tenham vinculo efetive

10, Para assepursr dinamismo na splicecso ¢ operacionalzzacio da nova poditicn de
capacitegdo, bem msim para conferir maior AUIONOTMIA @ SEUs execubores, 06 procedimentos
buroctsticos foram simplificados & fim de hammoenizar o aproveitamento das oporiunidades de
capacitag®o i realidade de cada drgBo ou entidade envalvido.

1. O nove modelo de plancjamente e avaliagio da execugdo da pelitica de
capacilagho passa i ser o elemento orientador, mediante a identificacdo dos pontas passivens de
ajuste & o definigho drs diretrizes espocificas de cada drglo ou entxdads

12 Ao Comité Cester da Politicn Nacional de Capacithglo dos Servidores, formado
pela Secretaris de Recursos Humnos ¢ Secretaria de Gestdo, argdos do Minsténo do
Planejamento, Orgamento @ Gestle, ¢ pela Fundagio Escola Macional de Administracio Poblica
- EMAP, entidade a e vinculads, compele:

[y avaliar 05 Relatécios Amuals dos drgdos e entidades, venficande se farain
observadas as diretrizes da Politica Nacional de Capacitacio;

i) auxiliar s drgias ¢ entldades nes definigles sobae & alocngio de recursos para
firs de capacitegho de seus servidores; ¢

I promover a disseminagho da nova Politica Nackonal de Capecilacio entse o8
dirigentes dos &rghos e entidmdes, o3 tinuleres das unidades de recursos hamenes responsives
pela capacitagho, os servidores poblicos fodernis ¢ suns associaphes representativas.

I3, Procuromese, ainda, meslhor repulamentar ag  disposiphes sobre hicengas ¢
afastamentos para fins de capacilagio previstas na Lei nf 8112, de 11 de dezembro de 1990
medignse a definigho de critérios e condigles mais precisos ¢ transparentes, em especinl no que
diz respelio 2 afestamentos do Pads,
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14. Mo que s¢ refere aos cagos de interchmbio e de cancess3o de bolsas por agéncias
de formento Gu QIEARISMOS NAckonals au inlermaciopsis, ¢ Projeto preve que & classificagso do
tipo de afastamento, com dnus, com dous limitado o sem fous, se dord mediante 88 H0ONES &
regulamentos daguelas agdncias e oTganismos, emo cajos eslatutos constem sua forma de
participagie ou de apode a servidores em processe de capacitegko. Desta forma, evila-se
eonceder diteitos além oo aquém do necessdrio e cabivel, principalmente em casos deo
afassnmeento do Pais.

15. A leenga capacitngdo, prevista no art. 10, facultn a0 serodor reguerer, & cada
qllingliénio de serviges prestades, licenga remunerada, de abé trés meses, para participar de 3o
de capacitaco, podendo, inclusive, ter & sua inscogdo custeads

1 A implemeniagho da politica permstird 4 Administragio castear a msmgEo dia
servidor em agdes de capacitagio realizadas dusanite o periodo da licenga pera tal capacitagdo.
Trata-se de imciativa gue, uma vez regalamentada, incentivard o servidor, em especial aquele
que ndo dispuser de recursos, a participar de cursos ¢ evenlos.

L7 E importante ressallar o reconhecimento gue &2 tem do papel das escolas de
gaverno ¢ universidades piblicas como profagonistes do processo msirecional de capacitagda,
caberde a ¢las, por conseguinie, croentar of Orgios o entidades na wlentificedo de suns
necessidades, vigando § construgdo de um Sistema Nacionsl de Capacitagio.

18. 0 projeso de Decreto previ, ainda, 05 instrumentos necessdrios ao planejamento
dn Politica Macional de Capacitagio dos Servidores, em razdo do qual os drglos ¢ entidndes
devem elohorar Planos Anuais e Relatérios de Execugho desses Planos, promovendo a
implantagio de um sisema de acompanhamento e informaglics gerencinis sohre a Politica de
Capacitagio,

19 Por finy, pemmite-se que 2 licenga para capacitegdo possa ser integralments
utiliznda, também, para a elsborado de dissertagio de mestrado o0 tese de doutoradu, o que par
conte contribuird, sigmficativements, parn o desenvolvimento aprimeorade dos servidons
plblicos,

20, Espera-se que essks medidas promovam a construgho de um nove compronsdsso

dos servidores com o servign publico, bascado em um arkor democritico ¢ compromestido com 2
melhoria dos servigos prestados i soceedade brasilein

1. Diarte do exposto, propoaho & revogas®a do Decreto n® 2792, ée 19 de catabro
de 1958, gue atoslmente regula o Politica Macional de Capacitagio dos servidores da
Administragio Plblica Federal direta, sutinquics ¢ fundacional.

2. S0 estas, Semhor Presidents, as razdes que justificam o Projeto de Decreto que
ara submeto 4 deliberagio de Vossa Exceléncia,
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ANEXO F

EXPOSICAO DE MOTIVOS 2019

EM n® 002112019 ME

Brazilia, 17 de Fulbo de 2019

Excelentizsimo Senbor Presidents da Fepublica,

1. Teoho a honra de submeter 2 sua Apreciacao a anexa proposta de Decreio que instin
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - FNDP da Administragdo Publica federal direta,
mutarquica e fundacional, regulamenta disposiives da Lei n® 8112, de 11 de dezembro de 1990, e
revoza o Decreto n® 5.707, de 23 de feversino de 2006, para promover alteractes na lepizlacdo que
regem as diretrizes para as agoes de desenvolvimento dos servidores da Admimistracao Publica
federal. com vistas a padromizar fais acoes, consalidar obrizacoes, otimizar a uuhzm;a:- de recursos e
ERTAT BCODOMNA por meis do monitoramento das agdes e da ampliacao da atuagao das Escolas de
Croverno do Poder Executive Federal

2. A Constitaicao Federal no caput do art. 37, estabelece que a Administracao Publica
obedecera ao prncipio da efidencia Pam tanto, faz-se pecessimio o desemvolvimento de
competencias dos servidores, de maneira estrategica, com a fmalidade de alcamgar os melhores
resultades com o menor custo possvel ma ]]DEE.I;-EH] dos servigos publices 2 sociedade Comtudo,
percebe-se gue as dietrizes para as agoes de desenvolvimente de pessoas carecem de

aperfeicoamento de forma a consubstanciar repras mais precisas e claras e que promova a cultura de
excelencia na gest3o de pessoas & 0a SCONODNA de TBCUTS0S.

3 Amalmente ndo & possivel mensurr os retornos obtidos com os investimentos o
:lﬁmwhﬂmmu dos servidare: pablicos federais & gue, pmitas vezes, esse investimento e realizado
semn comsiderar o5 principios da razoabilidade e da propercionalidads. Verifica-se que os afuais
instrumenies de planejamento & de avaliacdo das agoes de desemvelvimento s3o falhos e mao
contemplam 2 efefividade do mvestmento e o refomo alcancado. Nota-se que as acdes de
desenvalvimente 30 adq'umda Ivremente sem que haja um delineamento estrategico e sem que

sejam considerados o3 curses, ja dispontveds, a custos bem mais acessiveis nas Escolas de Governo
da Poder Executivo Federal.

4. Conforme preceitua o Decreto n° 67326, de 05 de outubro de 1970, & mister do orgao
central do SIPEC atuar no direcionamento, monitoramsnte, supervisao e controle dos arglos e
enfidades do SIPEC. Wessa logica, constata-se qneepnm-:adulu aperfespoamento da governanga do
desenvolvimento dos servidores, com o ];rnpumu de alichar as agGes a5 estrategias dos argaos e
entidades e de perar economia evitando agoes redundantes, nexpressivas & com custos exoarbitantes.

5. Nesse sentido, [:E{l;u:e-se imstitair a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas -
PNDP de forma a: a) monitomr & acompanhar a EE[EHJ do desenveolvimento dos servidares; )
concentrar, nas Escolas de Governo, a ofera das agoes de desenvolvimento de competencias
tramsversais {comuns a diferentes argdos e entidades): e ¢} estabelecer um processe - padronizado e
alinhado s estratégias da administracde - de concessde, monitoramento e avaliagio das agdes de
desenvolvimente dos servideres publicos federais.
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central com o miuito de analizar a transversalidade das agoes de desenvelvimento propostas pelos
orgdos e entidades e direcionar a realizacdo dessas m;-:-e: as Escolas de Governo. Esta medida tem o
proposito de reduzi consideravelmente o3 gastos excessivos iu:r.‘rusm com diarias epa&:agen_-.-, da
evitar duplicidads de contratagoes do mesmo Curso pOr Varks orgaes, de fortalscer a anu-;au das
Escolas de Governo e de padromizar o desenvolvimento dos servideres dos diversos orgdos e
entidades do SIPEC.

Mesza logica, 2 nofma proposta preceitua que o5 Orga0s e entidades devem realizar o
lemﬂm&nm das necessidades de desenvolvimento dos servidores - baseado nas -:-::mpe'r&nuas que
deverm ser desemwolvidas - e quais as ag0es que serdo executadas pam a efetivagae do
desenvolvimento daquela necessidade identificada. Exta conduta exige uma atnagdo mais estrategica
das areas de gestdo de pessoas e Imprime uma dinamica de estruturacae das agces com foco nos
resultados.

2. &mmm:mmﬁ&:emhmn:m:emdﬂammmm
analitica as agdes execufadas pam o dessmvelvimento dos servidores, considerando sempre os
resultades obtidos apos cada agdo prevista e realizada, ainda gue parcialmente. Esta analise deve
servir de alicerce para a tomada de decisces futaras, alem de proparcionar ao ergao cenfral de SIPEC
05 meios de avaliar o cumpnmento das dirstrizes da Politica Nacional de Desenvelvimento de Pessoas
-PHDR

g A proposta dispoe ainda sobre o5 tipos de licencas e afastamentos previsios oa Lei o°
2.112, da 1994, quetempmnbjeumn desemvelvimento dos servidares publicos, quats EEj!IEL hc&::;a
PaTa capacitag2o, treimamento regularmente instifndo, afastamentos para estude ou miss3o no
Eﬁrermrepmpm::;a;m&mpmgnmdepﬂi g:mdm:;anm:n Bausu:rnpm A mimata de Decreto
imstitai criterips uniformizados de selegdo, cobcessac e prestagde de cootas das licencas e
afastamentos, cmfsrmdm:::-nnmaeleguma;au 305 processos. Ainda no sentido de conferi conexdo
estratepica das agoes, a mimita do ato em comente vincula a concessao de hcm;as e afastamentos

303 iferesses da administracao ]Juhhca g impede a realizacdo de gualquer agdo em desconformidade
com o5 principios da adminsstragao publica.

9. Ante o exposte, considerando a pecessidade de reducdo das despesas publicas, de

a0 dos recursos destinados 20 deseovolvimenio dos servidores pablices, de padmuma:n 2
de lemtnm:;an das agoes de desemvolvimento, avalia-se urgente e relevante a implementacao das
medidas apresentadas, sendo operfuna 2 edigao do Decreto em tela.

10. S30 essas, Senhor Presidente, as razoes gue justificam a edicao da anexa proposta de
Diecreto, que ora submeto 2 512 apreciacao.

Fespeitosamente,
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ANEXO G

PORTARIA N° 09, DE 29 DE JUNHO DE 2006

PORTARIA N®9, DE 29 DE JUNHO DE 2006

O MINISTRO DE ESTADO DA EDUCAGAQ, no uso de sua competéncia
e em conformidade com o estabelecido no §1o- do art 10, da Lei no- 11.091, de 12

de janeiro de 2005, resolve:

Art. 1o Definir, na forma do Anexo a esta Portana, os cursos de
capacitac3o que ndo sejam de educacio formal, que guardam relacdo direta com
a area especifica de atuacdo do servidor, integrada por atividades afins ou

complementares.

Art. 2o Esta Portana entra em vigor na data de sua publicagao.

FERNANDO HADDAD
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ANEXD
Cursos de capacitagao que nao sejam de educagao formal

Para todos os ambientes -:rrganiza-t:h}na'rs
Os cursos de -::apamlag'.an nas areas abaxo relacionadas, com canga hl:-l‘.:lna
minima exigida, & que nac sejam de educacdo formal em nivel médio técnico,
pmﬁﬁmdmnte ga:lua-:m g pas-gmdua:m poderao ser utlizados para fins de
progress3c por capacitacio para todos os senadores, independentements do
ambiente organizacional:
« Administragac publica
= [Estado, govemo e politicas publicas
Relagdes de trabalho
Desenwolvimento socio-ambiental
Cualidade no atendimento
Planejamento, avaliagao e processo de trabakho
Lingua portuguesa
Redagdo
Lingua estrangeira
Linguagem de sinas
Ma?emau-l::a I:-aﬁu:;a

Raciocinio Ic

Estatistica I:-a:iina

Direito administrativo

Direite constitucional
Analise organzacional

Higiene & seguranca no trabalho
oistema e estruturas da Edu-:.a-g'.a
Metodologia de elaboracao de projetos efou pesquisas
Historia da educagao efou do trabalho
Saociologia da educacio elou do trabaho
Antropologia social efou do traibalho
Filosofia da E{H.IE-EIEéﬂ- efou do trabalho
Etica no sarvico publico

Datdografia

Informatica basica:
- Ambiente operacional;
- Editor de texto

F'13ni|ha eletronica

Eanm r} na intemet

B & & & B R O R R A R R R R B R R R &

Ambiente organzacional Administrativo
Os cursos de capacitag3o nas areas abamo relacionadas. com canga horaria
minima exigida, & que ndo sefam de educagdo formal em nivel medic tecnico,
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profissionalizante, grﬂduagﬂn e pos-graduagao, poderao ser utilizados para fins de
progressdo por capacitagao para todos os servidores do ambiente organizacional

Administrativo:

Arquivo

Auditona e controle

Projetos sociais

Assisténcia social no trabalho efou na edu
Psicologia social do trabalho efou da educacao
Analse de legislagdo e normatizagdes nas areas de:
-Educacdo

- Pessoal

- Materiais

- Patrimonio

- Orgamento

- Financas

- Protocolo

- Argquivo

Sistemas e rotinas de trabalho nas areas de:

- Peasoal

- Materiais

- Patrimonio

- Orgamento

- Finangas

- Protocolo

Geatio

- Administrativa

- Académica

- De sistemas

Administragdo e controle de convenios
Plansjamento e execugao:

- Orgamentaria

- Financeira

- Contabil

Comunicagao interpessoal efou institucional, incluindo o Braile
Estatistica aplicada

Formagao empreendedora

Ambiente organizacional de Infra-estrutura

Os cursos de capacitagdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria
minima exigida, & que nao sejam de educacao formal em nivel medio tecnico,
profissionalizante, graduagao e pos-graduagio, pederao ser utiizados para fins de
progressao por capacitagdo para todos os servidores, do ambiente organizacional
de Infra-estrutura:

Matematica aplicada
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Estatistica aplicada

Eletricidade

Magnetismo

Ofica

Aclstica

Processos térmicos

Processos termodindgmicos
Mecanica

Estruturas elefronicas
Construcao civil

Materiais

Metalurgia

Elefrica

Eletronica

Saneamento

Recursos hidricos

Instalagdo e manutencao de redes e de computadores
Telecomunicagoes

Residuos solidos, domesticos e industriais
Limpeza publica

Mecanizacio agricola
Planejamento:

- Arguitetonico

- Urbanistico

Paisagismo

Manutencao de parques & jardins
Seguranga patrimonial
I'uianuteniﬁn preventiva e cometiva de:
- Edificagoes

-\Veiculos

- Maveis

- Utensilios

- Maquinas

- Equipamentos

Ambiente organizacional de Ciéncias Humanas, Juridicas e
Econdmicas
Os cursos de capacitag3e nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria
minima exigida, e gue nao sejam de educacao formal em nivel medio técnico,
profissionalizante, graduaﬁ;'iu e pos-graduagdo, poderao ser utilizados para fins de
p-mgrgssén por capacitagao para todos os servidores, do ambiente organizacicnal
de Ciencias Humanas, Jundicas e Economicas:

* (Ciéncias Juridicas



nbiente organizacional de Ciéncias Biologicas

Administragao

Economia

Aruitetura

Urbanismo

Cemografia

Relagdes intemacionais
Contabiidade
Cooperativismo

Psicologia social

Psicologia do desenvolvimento humano
Psicologia do trabalho
Psicologia da aprendizagem
Psicologia das relagdes humanas
Filosofia

Educacao

Historia

Sociclogia

Antropologia

Teologia

Geografia

Turismo

Servigo Social

Estatistica aplicada
Formagao empreendedora
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3 cursos de {:ﬂpﬂcitagﬁn nas areas abaivo relacionadas, com carga horaria

inima exigida, & que nao sejam de el:lumgau formal em nivel medio técnico,
ofissionalizante, graduagao e pos-graduagao, poderdo ser ufilizados para fins de

Dgressan por capa{:rt-agan para todos o= servidores, do ambiente organizacional
: Ciéncias Biologicas:

Matematica aplicada
Estatistica aplicada
Quimica
Oceanografia
Biologia geral
Botanica

Zoologia
Morfologia
Fisiclogia
Bioguimica
Biofisica
Farmacclogia
Imunologia
Ecologia
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Parasiticlogia
Bicengenharia
Medicina
Odontologia
Farmacia
Enfermagem

Saude coletiva
Jootecnia

Medicina Veterinaria
Tecnologia de Alimentas
Educagio
Biomedicina
Microbiclogia

Ambiente organizacional de Ciéncias Exatas e da Natureza

0= cursos de capacitag3o nas areas abaixo relacionadas, com carga horana
minima exigida, & gue nio sejam de educagdo formal em nivel medio tecnico,
profissicnalizante, gra::luaEErn & pos-graduagdo, poderdo ser utilizados para fins de
progressac por capacitagao para todos os servidores, do ambiente organizacional
de Ciéncias Exatas e da Natureza:

Meteomlogia

Geologia

Topografia

Cartografia

Sameamento

Quimica

Fisica,

Matematica aplicada
Extragio mineral
Extragdo e refine de petraleo e gas natural
Estatistica aplicada
Ciéncias da computag3o
Tecnclogia da informacao
Astronomia
Cceanografia
Construg3o civil
Mineralogia

Materiais

Metalirgica

Eletrica

Eletrdnica
Telecomunicagdes
Mecanica
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*  Produgio
*  Muclear

Transportes
- Maval

- Asrocespacial

Ambiente organizacional de Ciéncias da Saude
s cursos de capacitacdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horara
minima exigida, & que nio sejam de educagdo formal em nivel medio técnico,
pmﬁﬁ.ﬁiunalizante gra-::lua-;.ﬁcl e pos-graduacio, poderdo ser utilizades para fins de
pmgre55a::| por -:aEl.}nrtan;aﬂ para todos os servidores, do ambiente organizacional
de Ciéncias da Saude:
+  Medicina
Odontologia
Farmmacia
Enfermagem
Saude coletiva
Zootecnia
Medicina Veterinaria
Tecnologia de Alimentos
Educacao Fisica
Biomedicina
Mutrigso
Sernvico Social
Fonoaudiclogia
Fisioterapia
Terapia Ocupacional
Diagnostico por imagem
Psicologia
Sociclogia
Estatistica aplicada
Antropologia
Administragio hospitalar
Administragio de sistemas de salde
Salde do trabalhador
Bioquimica

Ambiente organizacional Agropecuario

Os cursos de -:'.apacll.agtxl nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria
minima exigida, & gque naoc sejam de educag:an formal em nivel medio tecnico,

profissionalizante, graduagao e pos-graduacgio, poderdo ser utilizados para fins de
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progressao por capacitagio para todos os servidores, do ambiente organizacional
Agropecuario

Agronomia

Recursos florestais

Engenharia fiorestal

Engenharia agricola

Medicina veterinaria

Recursos pesqueines

Engenharia da pesca

Ciéncia e tecnologia dos alimentos
Cooperativismo

Zooctecnia

Curtume & tanagem

Enalogia

Vigilancia ficrestal

Apicultura

Zooclogia

Defesa fossanitana

Produgdo e manejo animal
Mecanizagio agricola

FParques e jardins

Beneficiamenio de recursos vegelais
Produgio de carvao & horticultura
Estatistica aplicada

Ambiente organizacional de Informagao
Os cursos de capacitagdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horara
minima exigida, e que ndo sejam de educagio formal em nivel medio técnico,

profissionalizante, gradu

.HE'-E-D e pos-graduagio, poderdo ser utilizados para fins de

progressao por capacitagao para todos os servidores, do ambiente organizacional
de Informagao:

Ciéncias da computacio
Tecnologia da informacac
Microfilmagenm
Estatistica apicada
Comunicagio
Biblicteconomia
Museologia

Arquivologia



Ambiente organizacional de Artes, Comunicagao e Difusao
Os cursos de capacitagdo nas areas abaivo relacionadas, com carga horara
minima exigida, & que ndoc sejam de educagio formal em nivel médio tcnico,

profissicnalizanie, gradu
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EE-EI-D & pos-graduacio, poderdo ser utilizados para fins de

progress3o por capacitagao para todos os servidores, do ambiente crganizacional
de Artes, Comunicacdo e Difusao:

Teatro

Artes graficas
Programagao visual
Fotograha
Sonorizagao

Teona musical
Composigao musical
Arranjo musical
Interpretagdo musical
lluminagao
Computagao grafica
Cenografia

Moda e confecgao
Ares plasticas
Operagao de equipamentos da area da comunicagao e de
ares

Desing

Desenvolvimento e desing paraweb
Comunicag3o em sistema Braile
Restauragao & consenvacio
Radio

Televisao

Cinema

Video

Redagdo publicitaria

Redagao jomnalistica

Midia

Poteino

Marketing

Multimidia

Editoragio grafica

Editoragio eletranica
Encademnacio

Impress3o

Movas tecnologias na comuricagao
Produgdo cultural

Museclogia

Relagies publicas

FPublicidade e propaganda

Historia



Ambiente organizacional Maritimo, Fluvial e Lacustre

Sociologia
Antropologia

Arte

Comunicatao
Informatica
Revisdo de textos
Estatistica aplicada
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Os cursos de capacitagdo nas areas abaixo relacionadas, com carga horaria
minima exigida, & que nao sejam de educacdo formal em nivel medio técnico,
profissionalizante, graduagdo e pos-graduagdo, poderdo ser ufilizados para fins de
progressao por capacitacao para todos os senddores, do ambiente organizacional
Maritimo, Fluvial e Lacustre:

Matematica

Fisica

Oceanografia
Zoologia

Morfclogia

Botanica

Biofisica
Parasitologia
Engenharia naval
Engenhana oceanica
Antropologia
Geografia

Ciéncias politicas
Engenharia cartografica
Estatistica aplicada
Biologia

Ecologia

Bioguimica
Microbiologia
Fisiclogia
Engenharia sanitaria
Recursos pesgusiros
Engenharia de pesca
Hiztoria

Educacio

Ciéncias Sociais
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP
DADOS DO PROJETO DE PESQUISA
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Titulo da Pesquisa: Politica Nacianal de Desenvolvimente de Pessoal na Universidade Federal do
Tedangulo Mineiro: um Estude de Caso  (2006-2016)

Pesquisador: LUESA HELENA SILVA E ALVES

Arca Tematica:

Versdo: 1

CAAE: E7854718.7.00005154

Instituigio Proponente: INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAQ, CIENCIA E TECNOLOGIA DO
Patrocinadoer Principal: Fnandamanto Prdpro

DADOS DO PARECER
Numero do Parecer; 2612402

Apresentagao do Projeto:

Segunde os pesquisatiorss, "Fara atinglr o abjetive da profissicnalizacdo do eseyidor put¥ico e alender sos
objsttvas de melhona ds eliciéncia, eficacia e qualidade dos servigos pliblicos prestados ao cidadio, a
capaditagio profiszional 8 logitimada peko Decreto 57072006, sendo desde enlio sando ulikzada pek
JUVRINA COMD UM das PrNCIPGIS iNstumenios para & adequacio de um navo perfl ao servider publico.
Com & insarcdo do principio de eohcléncia na canstituicho tederal de 1988, pals amanda Consttucional
19/1958. o termo eficldncia passou & &s18r sEsocado § economis, suséncia de dosperdicics, resultados
praficas & prncipalmente pela qualideds dos serigas prestades pela administrag®o poblics & acciedade:
Ar. 37. A administracdo poblica direta @ ndlreta d6 quaiguer dos Poderss da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municiplos cbadocerd 808 pAncipios de legaidads, mpessaaicade, moralidade, pubickdade &
edcincia. (EC 1911938).

Segundo Bresser-Parmaing (1996), o papel do servidar, enquanta agente de execugto da pestio pablica &
responsivel girelo pala relacSo do estado com a popudagio, precisa ser rededinido para aumentar a
eficiéncia na prestacac dos servigos ofartados, Asaim, o sarvidor pibsos jederal, como principal
representante do poder piblico perante a sociedade tern a parir da constitulg®o de 1988, Indmerss
lagigactes volladas para o seu desarvolvimanto profissional pemanents, com incentivos & sua capacitagiio
profissionsl & qualicagio qua rllo proparcionar uma progressio na

Enderagol  Auo Modse Maria José, 122

Balrrec Nossa Sen Abada CFP; muas-100
ur: G Nunigiplec  LIBERABA
Telefone: 437006770 E-mal: oax@ufin odu by
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Dorvircacho 30 Pavess 2412 438

carmeirs. Iniciglments coen & Lei 8.112/90 fof inslituido 0 Regime Juridico Unico dos Seevidoree Piblicoe
Civis; com a Lei 11.091/2008 ccorreu a astruturagdo do plano de carreira dos cargos Técnico-
Administratives em Educagao; a Lel 1277212 trats do plano de cangires dos docentas; o Decreto
5.6242006 astabelecey of procedmanios pary a concessio do Incentivo & Cuaificagdo & pam & sfetivacio
do enguadsamanto por nhval de capacitagde dos servidores co Plano de Carrsira dos cargos Técnico-
Administratos am Cducagla: & Dacrats 50802000 sa1abeléceu 85 dirst|zas pais slabowacdo 3o Plans da
Desanvolvimento dos integrantes do Pana de Carreira dos Carges Téonkco-Adminstratvos, e o Decreto
5,707/2006 inztitdu a Politica @ as Diretraes para o Desanmvodimento e Passoal na Adminetragho Putiica
Fedaral

A Folitica Nacional de Dessrvaiimento da Peegodl — PNDP, instituida peto Dacrato N 5.707/2006, que 4
lema desss propio, & uma politica que legama o dazamahimento profissicral permanents do sarvdor, por
melo da capacitagio dos sanidorss o0& adminisiracao pobica fedarsl dirsts, sutarouica @ fundacional, Essa
politica 1em como pressupasto contnbuir para o desanvolvimento de compelténcias, & quais & inetitugdo
necessita par desempenho NACRSSAND as suas awildades par melo do desenvolviments de compeséncias
ndividuas do seevidor, Sua principal caracleristica & ser onenlada pars & gestio por competéncias na
capacitacho do servidor pibico,

S&a finalidades desta politca a melhoria da efidéncla, eficdcia & quaidacs dos senvigos pablicos prestados
20 cdadio; 0 desemMaNmento permanante do senicor pbico; & adequagio das compedéncias requendas
das servidorne acs objetivos das instituigées, tendo como referdncia o plano plukanual ¢ a divuigagio e
Qereno@menta das acles de CaNacilagho @ & racionalzagic o efetividade dos gasios com capacitagio, A
FNGP (2006) dafine Capacitagdo como “Um processo permansnis @ dsiDarado de speendizagem, com o
propéeilo de contribur para o desanvohimanto ds competingss instilucionais por meio do deservochemanto
de compaténcias indivduais™ 08 Evenlos da Capacitacio sio definidos na PNOP [2006) comg 0% cursos
presencigis & a distincia e enumera fambém * a aprendizagem am eeyigos, 08 grupos farmais de estudos,
intercimbios, es4agios, Seminanios & congressos”’ o8 guais contribuem para © dasanvohimento do senioor
atendando 806 nerasses da administracdo pibica®. As pargunias de pasquisa 50; *0uais foram os cursos
de Capacitagio Profissional realzados pelos sevvidores? Quais foram os cursos de Qualificagéo que
cbaveram maice procura pakss sanidores? Qual a méda de carga horirla de Capacitagiio por servidor? A
Quaificacho realzada pelo servidar possul rlegE0 dreta Com O CRIGO ocupado? Qual o quarisatvo mensal
de Qualificagdo & Capacitagdo Profssional? Qual o guantitativo de senddores capacitados na UFTM? O
servidor progrediu em todos os nives da capactacao profisgsional? As competéncias desenvolvidas
atenderam acs abjetivos da  instituigio?”

Endereca:  Mua Madre Mark Jost, 122

Makro: Nossa Sa. Abada CEP: 28005100
UF: NG Musicfpio:  LEERASA
Telefone: (345008778 Emalll cep@uimoooute
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Objetivo da Peaquisa:

Canstam:

*Objptvo Garsl

Anabsar os impactos da Politica Nacional de Dasenvolvimenio de Passasl — PNDP, Dacralo 5.707/2006,
para a prograssao da carrevra dos servidores Téonico-Administrativos om Eduscacdo da UFTM, na

uonlileay o v capacilegiu prolsstoml, no periodu Je 2008 - 2018,

Objativas Esgecifioos

* Analisar & documentacio instilucionsl (Regimento, Estatuto, Portarias, Normas Procedimenlais) para
delineamanto da gestio de politicas de educagdo permanente da passdal;

* Idantificar 85 poctarias de Progressio por Capadilacio Profissional @ as porlanas de Incenlivo a
Qualificagiio das carreras dos Técrmco-Admirestratnvos;

» Compar um Bance oo Dacos com informactes conticks Nas ponarias;

* Aprecantar os rasultados do Banco de Dados em formato de tabelas, grafces e relatcnos descnivas®.

Avaliscdo dos Riscos e Benedicios:

Segunde os pasquisadores, "Esta pasquisa ¢ da cunho educscional & 0 instrumento 38 pesquiss seed os
Boleting de Service @ Pesacal dos anos de 2006 a 2018, documantos produzides pela Pro-Reitaria de
Recursos Humanos da Universdada Fadaral ¢o Tridngulo Meneiro - UFTM, @ que estiio disponiveis
putlcamants no site institucional, A pasquiss nio olersca nsces fisicos altu psicolégicos aas patcipantes,
Ou Fiok 8 indlilugio sendo que os dados estlo publicaments dsponblizados no she insftudonal. Esta
peasquisa nao utlizara a Kentiticagio (nome ou registro) constantes na documentacao, apenas utilzard os
datos INSIEnies & CAIMeira @ 808 Curses dos senidores”.

Comentirios e Consideragdes sobre a Pesequiss:
Fasquisa de relevincia tamélica so e=tudar a aplicagdo da Polisca Nacanal de Dessnvolvimanio de
Pessosl na Universidade Federal do Triangulo Mingiro no periodo de 2008 a 2016,

Considaractas sobre 08 Termos de spresantacio obrigatdria:
Foram apresantacos os segunies amos:

« Folha de rosto
* Projeto datathado, conforma o peotocolo do CEP/UFTM

Enddereco:  Fum Wawdre Marty Joss, 122

Nadror  Nossa S Mbeda CEP: 3025100
UF: MO Munigiplec  UBERARA
Tullone 440047 E-mak  osp Ut ot by
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Contrachs to Pawcar R 012 400

* Autorizacao do oo da coleta de dados
* Grupo de peegusadores vinculaca a0 peojato na Platatorma Brasl

Recomendagbes:
Racomenda-6e.

- Induir o crierador du pesquisa, Prof. Dr. Luseno Curl na Plataforma Seasi

Conclusdes ou Penddncias ¢ Lista de Inadeguagdes:
nédo ha.

Consideragtes Finais a critério do CEP:
Apravado em reunido de Calegado do CEPJUFTM em 20004/2018.

Este m fol slaborado baseado nos documaentos abaixo relacionados:

™ Tipo Documento Arqivo Paagam Aot Siluagao
Informagoes Baskas| FB_INFORMALLES_BASICAS DO_P | 170472018 Aceito
doProito | ROUETO 1110493 oo 1
Projeto Detalhada /| Projeto_17_04.docx 17% [TLIGA HELENA Aceito
Brochuma 18:0024 |SILVAE ALVES
W Consuna pal 160472018 | LLEGA HELENA Acsiio
- x 21:0844 ISILVAE ALVES
Folha d= Rosto Fala.pat 16004/72018 | LLNSA HELENA Aceno

204750 1SIWVAE ALVES

Situagho do Parecer:
Aprovado
Necossita Apreciagdo da CONEP:
Nao

UBERABA, 21 de Avril de 2018

Assinado por:
Dansel Fernando Bovolenta Ovigh
(Coordanador)
Enderepe: T Madre Mards Josd, 192
Barre:  Mosoo Sen. Abovdsy CEF: 33.025-%0

UF: MG Manigipio: UBERAEA
Teklone: [LQ0ETE E-mait  cop Bulmestu b
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ANEXO 1

TERMO DE AUTORIZACAO DE USO DE IMAGEM, MARCA, E NOME DA
INSTITUICAO DE ENSINO

#R
)

a2/
MINISTERIO DA EDUCACAO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO TRIANGULO MINEIRO
GABINETE DAREITORIA

TERMO DE AUTORIZACAO DE USO DE IMAGEM, MARCA, E NOME DA
INSTITUICAO DE ENSINO

Eu, Prof. Dr. Luiz Femando Resende dos Santos Anjo, inscritono CPF sob o
n. 822609.9801-34, Reitor da Universidade Federal do Tridngulo Mineiro,
localizada na Av. Frei Paulino, 30 - Bairro Abadia, CEP; 38025-180, municipio de
Uberaba — MG, autorizo expressamente o uso da marca, da imagem e do
nome da Instituigdo a qual represento, em carater gratuito, definitvo & exclusivo,
por prazo indeterminado, pela mestranda LU/SA HELENA SILVA E ALVES para a
efetivacdo da dissertacao: “POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE
PESSOAL (PNDP} NA UFTM: UM ESTUDO DE CASO (2006-2016)

A presente autorizacao @ concedida especificamente para fins de consolidacao da
pesquisa supracitada a titulo gratuito, de forma direta ou indireta, bem como a
publicacao em penodicos e trabalhos cientificos, inclusive em midias eletrdnicas e
outras que existam ou venham a existir no futuro,

Por esta ser a expressao da minha vontade, autorizo o uso acima descrito, sem
que nada haja a ser reclamado a titulo de contraprestagao,

Uberaba, 09 de julho de 2019.

JNMQM U s § b

PROF. DR, LUIZ FERNANDO RESENDE DOS SANTbS ANJO
Reitor da UFTM

Prof. Loviz Fermandd B, dos Santas 4 0
Kestor da VFINM
Siape: 1731642



