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RESUMO

A Gestdo de Pessoas, no contexto das instituicdes de educacdo superior, vem se
reinventando, na busca de atender os anseios organizacionais, voltando-se para um
modelo de gestdo participativa e orientada para o desenvolvimento humano, alinhando os
processos e procedimentos desenvolvidos por este setor com as politicas de
desenvolvimento das pessoas. Partindo desse pressuposto, essa pesquisa objetivou
analisar o processo de aplicacdo da Politica de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) da
administracdo pablica federal autarquica e fundacional, instrumento balizador da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas e suas implicagbes na aprendizagem
organizacional na percep¢do dos Técnicos Administrativos do Instituto Federal da
Paraiba - Campus Princesa Isabel, no periodo compreendido entre 2017 a 2022. A partir
do Decreto n° 9.991/2019 que altera o Decreto 5.707/2006 o qual estabelece a politica
nacional e diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, e que também regulamenta diretrizes da Lei 8.112/1990.
Refletindo de modo critico sua aplicabilidade, compreendendo de forma contextual os
maultiplos fatores que intervém nesse processo. Em termos metodologicosa pesquisa
caracteriza-se como de campo, delimitada pela abordagem qualitativa, sua coleta de
dados se deu por meio da aplicacdo de um questionario via google forms usando o
levantamento (survey). Para a andlise dos dados coletados foi utilizado o método da
analise de contetudo com referéncia em Bardin (2011), Richardson (1999), Laville e Dione
(1999). A pesquisa foi realizada com os Técnicos Administrativos de uma instituigao de
Educacdo Puablica Federal, setor que desde da EC 95/2016 vem sofrendo com os
contingenciamentos no seu orcamento, afetando diretamente o planejamento
orcamentario voltado a formacdo de seus servidores. Realidade apontada pelos
entrevistados, ao relatarem que encontram dificuldades em tirar a licenca capacitagdo por
ndo ter cursos para areas especificas a alguns setores e a impossibilidade de se ausentar
dos setores por falta de servidores que os substituam. Outro ponto de bastante relevancia
é a falta de conhecimento por parte dos participantesa respeito desta politica, além da falta
de um sistema que acompanhe os servidores afastados e o retorno destes para 0 campus
como multiplicadores dos conhecimentos adquiridos nas formacgdes para os pares. Por
fim, e ndo menos importante, propde-se que esta pesquisa seja desenvolvida e aplicada
com todos os Técnicos Administrativos do IFPB, proporcionando assim uma visao macro
dessa temética.

Palavras-chave: Educacdo Superior. Gestdo de Pessoas. Politicas de Desenvolvimento
de Pessoas. Austeridade EC 95/2016.
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ABSTRACT

The management people, in the contexto of hight education, it came reinventing yourself,
searching to attend the organization needs, backing yourself to themanagement model of
participative and oriented to the human developed, linning the processes and the
development procedure for this sector with the people development politics. Starting from
this assumption, this project objectifyed to analyze the process of application Politic
People Development (Politica de Desenvolvimento de Pessoas (PDP)from public federal
administration autarchic and foundational, guiding instrument of Politica de
Desenvolvimento de Pessoas and its implication in the perception organizational learning
of the Administratives Techinicals of Instituto Federal da Paraiba — Campus Princesa
Isabel, during the period of 2017 to 2022. From the Decree no. 9.991/2019 that modify
the Decree 5.707/2006 that set the national politic and directrix to the individual
development of the direct public federal administration, autarchic and foundational, and
that too regulate directrixes of law 8.112/1990. Refleting critically in the applicability,
understanding in contextual way the multiples factors that step in this process. In
methodological terms the search characterize like thecamp, delimited by qualitative
approach, its datas collect it happened by questionary application using the google forms
like survey. To the collected datas analysis, it was used the method of analyses of the
contente with referency in Barlin(2011), Richardon (1999), Laville and Dione (1999).
The search was realized with the Administrative Techinical from an Federal Public
Education institution, sector that since of EC 95/2016came suffering with the budget
contingency, affecting directly the budgetary planning tothe servers formation. Reality
appointed by the interviewed, when report that they encounte difficulty in have a license
to capacitation for they haven’t curse to theespecific area to some especific sectors and
the impossibility to they absent from the sectors because there aren’t servers that
substitute them. Another very relevant point is the lack of a system that accompany the
moved way servers and their return to the campus like multipliers from the knowledge
acquired in the formation to the pairs. Finally, and no less important, propose that this
search be give back and applied to all Administratives Techinic of IFPB, providing them,
a technique macrovision this thematic.

Key-words: Hight Education. Management people. Politic People Development.
Austerity EC 95/2016.
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1 INTRODUCAO

Os processos de organizacdo da Administracdo Publica Federal e a Gestdo da
Educacao Superior Federal sdo compostos e delineados por varios fatores, um deles € o
corpo de servidores que contribuem e desenham as logicas e regulacdes subjacentes
para que estas institui¢cdes alcancem seus objetivos de forma exitosa.

Sendo assim, é de fundamental importancia que as politicas de gestdo dentro da
educacdo superior no Brasil deem énfase e relevancia ao desenvolvimento das pessoas
que fazem parte desse contexto, para que esta consiga alcancar seus objetivos e de forma
eficiente mude a realidade do nosso pais.

No Brasil, os estudos voltados as politicas publicas mostram que elas partem do
autoritarismo para a democracia, proporcionado pelo amadurecimento das instituicdes e
por legislacbes que a cada dia buscam priorizar a qualidade de vida de seus servidores e
por consequéncia teremos um melhor servico a ser oferecido ao publico que usa tais
acoes.

As organizacBGes publicas devem priorizar os investimentos em seu corpo de
servidores adotando politicas integradas a gestdo de pessoas e as novas tecnologias,
levando sempre em consideracdo a maneira pela qual o conhecimento individual pode ser
incorporado ao conhecimento coletivo e organizacional. Desse modo, poderdo gerar
valores que embora ndo sejam tangiveis, podem diferenciar eficientemente as
organizagOes dessa natureza (FERREIRA, 2002).

Desta forma, faz-se necessario alinhar a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP), criada pelo Decreto 9.991/2019, a Gestdo de Pessoas (GP) dessas
instituicbes, uma vez que possui como objetivo: promover o desenvolvimento dos
servidores publicos nas competéncias necessarias a consecucdo da exceléncia na atuagéo
dos o6rgdos e das entidades da Administracdo Publica Federal Direta, Autarquicae
Fundacional.

Tudo isso, alinhado por meio do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP),
instrumento balizador dessa politica, o qual busca planejar e organizar as ac¢bes de

desenvolvimento das pessoas dos 6rgdos ou entidades, de acordo com o0s principios da



economicidade e da eficiéncia, de forma equanime aos servidores, acompanhando-0s
durante sua vida funcional.

Entrei no servico publico federal no ano de 2013, como bibliotecaria do Instituto
Federal da Paraiba (IFPB), com exercicio no Campus Princesa Isabel. Em 2015, assumi
a minha primeira funcdo como Coordenadora de Gestdo de Pessoas (CGP) do campus,
uma area ao qual me identifiquei e me dediquei a estudar sobre o0 assunto.

Foi a partir dessa experiéncia, e nas oportunidades vivenciadas no meu trabalho
e neste setor, que passei a me debrucar e estudar sobre as politicas voltadas ao
desenvolvimento profissional dos servidores em efetivo exercicio no campus.

Entendendo que as pessoas séo fundamentais para que os objetivos da Instituicdo
sejam alcancgados, e buscando responder aos anseios do dia a dia, que passei a buscar
ferramentas que pudessem melhorar ou potencializar os servigos oferecidos acomunidade
interna e externa.

Fica evidente que os 30 (trinta) técnicos administrativos que hoje integram o
quadro funcional do IFPB Campus Princesa Isabel, precisam ser mantidos em continuado
processo de formacéo, tornando-os mais seguros e aptos a desenvolverem seus trabalhos
laborais; ajudando-os a entender a importancia do seu papel dentro da instituigéo, e assim,
atribuir sentido a atividade realizada; despertando neles o sentimento de pertencimento.

Para From e Franco (2013), um colaborador ou um grupo deve aprender para
preencher a lacuna existente entre o éxito presente e o nivel de éxito que € solicitado ou
se fara necessario no futuro.

Nesse sentido, a realizacdo dessa pesquisa surgiu da necessidade de entender as
implicacdes existentes na implementacdo da Politica institucional voltada ao
desenvolvimento dos seus servidores.Conhecendo-a e saber se, a partir dela, esses
servidores estdo conseguindo se desenvolver profissionalmente, com as formacges que
julgam necessarias para o melhor desempenho laboral em seus ambientes de trabalho.

As entidades publicas, a despeito dos avancos percebidos, ainda crescem de forma
pouco articulada e planejada e isso contribui como fator impeditivo da modernizagéo do
Estado e da melhoria da prestacdo de seus servi¢os. Porém, acredita-seque a formacao
néo é a solucgéo para todos os problemas das entidades publicas.

E fundamental ndo perder de vista que o processo educativo e as politicas

educacionais, como expressdo da materializacdo da acdo do estado/governo, séo



mediados pelo contexto sociocultural mais amplo, bem como pelas regulamentacdes,
regulacGes e dinamicas de financiamento, que impactam 0s processos de organizacdo e
gestdo da educacdo superior (DOURADO, 2010).

Entendemos que esse trabalho fornece subsidios importantes para a elaboracéo do
planejamento das a¢des de formacao dos servidores Técnicos Administrativos do Instituto
Federal da Paraiba - Campus Princesa Isabel, para 0s planejamentos anuais 0s quais
integrardo o seu Plano Anual de Capacitacdo (PAC). Nesse sentido, o Levantamento de
Necessidades de Capacitacdo (LNC) torna-se uma ferramenta degestdo imprescindivel
para entender as necessidades de formacdo e melhor adapta-las as politicas de
desenvolvimento das pessoas em seus espacos laborais.

MORIN (2000), fala que as informaces e o conhecimento s6 ganham sentido para
guem aprende, na medida em que sdo colocados dentro de um contexto quedetermina os
limites de sua validade. Os processos educativos devem, entéo, levar em consideracdo o
fato de que ndo é a quantidade e nem a sofisticacdo de informacbes que podem gerar
sozinhas, um conhecimento pertinente, mas sim a capacidade de colocar o conhecimento
no contexto, de forma estratégica para que os setores ganhem vida com os
conhecimentos adquiridos pelas pessoas que a compdem.

Segundo Hitt (2007, p. 5), a Gestdo Estratégica corresponde a uma abordagem
estratégica do comportamento organizacional e deve representar um dos objetivos da area
de gestdo de pessoas, nas organizacfes. Sendo assim, essas acdes buscam conheceras
estratégias organizacionais e seu alinhamento para que alcancem os resultados esperados
desenhados por seus objetivos.

Hoje, ser servidora publica de uma Instituicdo Federal de Educacao Superior, onde
javivi a experiéncia na Coordenacdo de Gestdo de Pessoas do Instituto Federal da Paraiba
no Campus Princesa Isabel de 2015 a 2022, fez-me perceber como € importante e
fundamental o desenvolvimento e aplicagdo das politicas educacionais voltadas ao
desenvolvimento intelectual dos servidores do IFPB, para que esses possam desempenhar
suas atribuicdes nos processos de organizacao e gestdo da educagao superior.

E, sendo a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), um
instrumento criado para colaborar com as ferramentas que visam o melhor desempenho
dos servidores lotados nas IFES, é de fundamental importancia entender o seu

desenvolvimento dentro do IFPB Campus Princesa Isabel e analisar a sua aplicabilidade



para que esse Campus possa estar preparado para atender os anseios de sua comunidade
e responder com satisfacdo o que € de sua responsabilidade.

A partir desse contexto, nasceu a seguinte questao de pesquisa: “Como se da o
processo de aplicacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da Educacao
Superior e suas implicagcbes na aprendizagem organizacional do Instituto Federal da
Paraiba - Campus Princesa Isabel? ”

Tendo como base o Plano de Desenvolvimento de Pessoas, acdo realizada pelo
levantamento das necessidades de capacitacGes para 0 ano seguinte, sempre seguindo as
orientacbes do Departamento de Desenvolvimento de Pessoas (DDP), setor ligado a
Diretoria Geral de Gestéo de Pessoas do IFPB.

Neste sentido, a pesquisa partiu da seguinte conjectura: “A Politica de
Desenvolvimento de Pessoas, como €é implantada hoje, pode contribuir para a
aprendizagem organizacional, atendendo as solicitagdes de afastamentos paracapacitagdo
e acompanhando a disseminacéo dos conhecimentos adquiridos nas formacdes realizadas
de forma que essas competéncias individuais sejam relevantes no contexto
organizacional”.

Considerando a necessidade de implantacdo da PNDP, varios fatores precisam ser
analisados, desde a questdo orcamentaria até a implantacdo do Plano de Desenvolvimento
de Pessoas, partindo do pressuposto que cada servidor vai ter uma necessidade de
formacdo diferente, variando de setor e cargo.

Nessa perspectiva de que o Campus € formado por pessoas que ocupam cargos e
setores distintos, é crucial que seja feito o LNC (Levantamento de Necessidade de
Capacitacao), ferramenta utilizada para auxiliar na tomada de decisdes sobre as melhores
maneiras de abordar lacunas de competéncia entre individuos ou grupos, em relacdo as
categorias de cargos e fungbes, tendo como fundamento os interesses e 0s objetivos
organizacionais.

Portanto, 0 nosso objetivo consiste em - Analisar o processo de aplicagdo da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da Educacdo do Instituto Federal da
Paraiba - Campus Princesa Isabel.

E na perspectiva de se chegar a este objetivo geral, sera desenvolvido os seguintes
objetivos especificos:

- Descrever o processo de aplicacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento depessoas

no Campus Princesa Isabel;



- Caracterizar, na perspectiva dos TA’s, os fatores limitantes e potenciais do processo de
aplicacdo do PDP no campus Princesa Isabel,

- Subsidiar uma proposta de ajustes e melhorias de forma que atenda as reais
necessidades para o desenvolvimento das atividades laborais dos servidores Técnicos
Administrativos do Instituto Federal da Paraiba Campus Princesa Isabel;

- Desenvolver um sistema para acompanhamento das licengas para capacitacdo e o
retorno destas.

A propositura dessa pesquisa nasceu da busca, pessoal e profissional, por uma
melhor compreensao dos processos de aplicacdo do Plano de Desenvolvimento dePessoas
com os Técnicos Administrativos do Instituto Federal da Paraiba, Campus Princesa
Isabel.

Assim, a pesquisa surge alinhada ao ambiente de trabalho da pesquisadora, que
integra o quadro de técnicos administrativos do Instituto Federal da Paraiba - Campus
Princesa Isabel desde 01/10/2013 no cargo de Bibliotecaria-Documentalista. Onde em
meados do ano de 2015, assume a Coordenacdo de Gestdo de Pessoas desse campus e a
partir dai comeca a estudar e pesquisar temas relacionados a area.

Em 2022 assumi o cargo de Diretora Geral dessa unidade o que consequentemente
aumenta a responsabilidade com a comunidade assistida e seu interesse por temas
voltadas a educacdo superior no ambito federal e da gestdo publica.

A partir de entdo, tento buscar ferramentas que priorizem e valorizem as pessoas
como parte integrante e importante para o0 melhor desempenho da misséo e objetivo dessa
unidade de ensino, que atende as modalidades de ensino compreendidos emensino médio
técnico, superior e pds-graduacéo.

Para tanto, busquei amparo legal e conceitual nos decretos instituidos para os
servidores das Instituicbes Federais de Ensino (IFE), especificamente o Decreto n°5.707,
de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL, 2006a), que institui a Politica e as Diretrizes para
0 Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional; o Decreto N° 5.825, de 29 de junho de 2006 (BRASIL, 2006b), que
estabelece as Diretrizes para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Tecnico-Administrativos em Educacéo, instituido pela Lei
n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 e o Decreto 9.991/2019 que 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 licencas e afastamentos para agdes de
desenvolvimento, e que foi alterado por meio de Decreto n° 10.506/2020.

Ao passo que a Gestdo de Pessoas vem se reinventando, na busca de atender os
anseios organizacionais, se volta para um modelo de gestéo participativa e orientada para
0 desenvolvimento humano, é preciso acompanhar o desenvolvimento das politicas
voltadas principalmente ao desenvolvimento destes servidores que integra esses espacos,
com uma abordagem extremamente estratégica sobre 0 comportamento organizacional.

Sobre isso, alguns autores como Hitt (2007, p. 5), fala a respeito dessa acdo da
busca pelo desenvolvimento humano nas organizacfes publicas, corresponde a uma
abordagem estratégica do comportamento organizacional e deve representar um dos

objetivos da area de gestdo de pessoas, nas organizacdes:

[...] organizar e administrar de maneira eficaz 0 conhecimento e
as competéncias das pessoas, de modo a implementar a estratégia
da organizagdo [...]J(HITT, 2007, p. 5)

A qualificacdo, a capacitacdo e o aperfeicoamento exigem um entrelagcamento de

acOes de carater pedagdgico, devidamente vinculadas ao planejamento da instituicdo

que visa promover, continuadamente, o desenvolvimento dos servidores, para que

desempenhem suas atividades com mais qualidade e eficiéncia. (CHIAVENATO, 2008).

Chiavenato (2008) declara, ainda, que as pessoas sao membros fundamentais para

as corporacgdes no que se refere ao cumprimento dos servicos e ao alcance dos objetivos

apresentados, e é isso que tenho percebido no decorrer das minhas atividades como

coordenadora de Gestdo de Pessoas, 0 qudo importante é incentivar e desenvolver as

acles que proporcionem formacgdes para 0s servidores em seus espacos laborais. Pois
essas acoes proporcionam bem estar e seguranga no desempenho das fungdes.

Sem duvida, a capacitacdo é essencial na promocdo de beneficios como:
aperfeicoamento do desempenho funcional, aumento da produtividade e aprimoramento
das relagdes interpessoais, garantindo que as atividades-fim da administracdo publica
sejam executadas adequadamente. (TACHIZAWA et al., 2004).

Tendo em vista o desenvolvimento da pesquisa, os capitulos foram estruturados
de forma clara e direta para o melhor entendimento do leitor acerca do assunto, passando

desde o conhecimento sobre o espaco estudado até as politicas desenvolvidas



nas Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), sendo assim a pesquisa segue a
seguinte estruturagdo:

Além desta introducdo no segundo capitulo abordei a gestao publica na educacéo
superior para melhor contextualizar e entender a necessidade do desenvolvimento das
pessoas que atuam nesse espago.

O terceiro capitulo traz a tematica da gestdo de pessoas na educagdo superior,
sua importancia e funcionalidade na execucdo das acOes voltadas para formacédo e
aplicacdo das politicas de desenvolvimento profissional de seus servidores.

O capitulo quarto trata da aprendizagem organizacional, o desenvolvimento de
competéncias dentro das organizagbes e 0s impactos causados pela Emenda
Constitucional 95/2016 na Politica de Desenvolvimento de Pessoas, e a relacao existente
entre capacitacdo e treinamento.

O quinto capitulo da metodologia utilizada para conseguir chegar aos objetivos
desenhados nesse projeto de pesquisa, entendendo que precisamos adotar e escolher os
caminhos mais céleres e adequados para atingir a nossa meta é poder colaborar na
resolucdo do problema da pesquisa.

No capitulo sexto se encaminha para as discussdes dos resultados abordando o
desenvolvimento da Politica de Desenvolvimento de Pessoas no contexto do Instituto
Federal da Paraiba Campus Princesa Isabel.

Nas consideracbes finais trata-se sobre as andlises feitas nos documentos,
legislacdes e resultados obtidos no formulario aplicado aos Técnicos Administrativos
lotados no IFPB Campus Princesa Isabel, na perspectiva de chegar ao objetivo proposto
e, na certeza que o caminho trilhado é sé o inicio para o desenvolvimento de muitas
discussoes e estudos acerca das politicas de desenvolvimento de pessoas dentro do IFPB

e fora dele.



2 GESTAO PUBLICA NA EDUCACAO SUPERIOR NO BRASIL: HISTORIA E
DESAFIOS

Segundo Ferreira (1999), a gestdo publica busca alternativas para responder a um
problema publico, possibilitando uma forma dindmica de planejar, organizar econtrolar
0s bens e interesses publicos. Sendo que ela se refere as funcdes de geréncia publica nos
negocios do governo e seu mandato de administracdo, pautando-se pelobem comum
e agindo com os principios administrativos vinculados a lei ou a norma técnica e a
politica.

No entanto, para a educacdo superior isso ndo é diferente. Para Dourado (2011),
“a analise das politicas e gestdo da educacdo superior pode se realizar por meio de
varios planos. Uma perspectiva importante implica ndo reduzir sua anlise & mera
descricdo dos processos de concepcdo e/ou de execugdo, importando, sobremaneira,
prendé-las no contexto das relacbes sociais em que se forjam as condi¢cdes para sua
proposi¢do e materialidadetécnicos”.

Tendo a Gestdo Publica uma natureza de um munus pablico para quem a exerce,
isto é, a de um encargo de defesa, conservacdo e aprimoramento dos bens, servicos e
interesses da coletividade (SANTQOS, 2013).

H& uma natureza defensiva para quem a exerce, conservando e aprimorando 0s
bens, servigos e interesses da coletividade administrativa, composta por um conjunto de
procedimentos administrativos aplicados as organizagdes estatais nos niveis municipal,
estadual e federal. Alem disso, balizada em parametros legais, técnico-administrativos e
organizacionais que visem atingir a esséncia de uma organizacao publica voltada para o
bem comum.

Essas politicas tém sido objeto de varios estudos e pesquisas no cenario nacional
e internacional, o que nos mostra que age de forma a gerir a instituicdo publica de forma
a atender os anseios e necessidades da coletividade, pautando sempre pela legislagdo que

apoia essas agdes. Sendo assim, este estudo foi pautado nas politicas voltadas a



gestdo de recursos humanos, mais especificamente a gestdo voltada para a formacdo dos
servidores técnicos administrativos que estdo a servico desse nivel de educagao no Brasil.

Segundo relatério da OCDE (2010), sobre gestdo de recursos humanos no
governo, a implementacdo de uma gestdo estratégica de pessoas no Brasil depende de
uma mudanga em todo o ciclo de gestdo de pessoas, 0 que pode ser realizado a partir de
um passo inicial bem consolidado: a formag&o e o desenvolvimento em razdo da analise
das competéncias requeridas para alcancar as prioridades de governo.

Os impactos e transformac6es provenientes de um cenario marcado por mudancas
de ordem social, politica, econdmica e tecnoldgica resultaram numa sociedade cada dia
mais bem informada e consciente de seus direitos (MONTEZANO, 2019; SOUZA,
2019a).

Neste cenario, podemos perceber uma crescente insatisfacdo social com a
prestacdo ineficiente de alguns servigos publicos, o qual vem exigir da Administracdo
Publica o desenvolvimento de estratégias que resultem em melhores resultados nos
servicos oferecidos (SILVA, 2014).

Como resposta, temos o principio da eficiéncia introduzido na Constitui¢éo
Federal - CF/1988 pela Emenda Constitucional — EC n°® 16/1998, a qual estabelece que a
atividade administrativa deve pautar-se além da legalidade, devendo ser exercida com
presteza e exceléncia, sendo referido por Santos Filho (2015) por “qualidade do servigo
prestado”. Destarte, além de cumprir os preceitos legais, deve ainda a Administrac¢do
Publica prover servicos de forma eficaz, buscando tornar-se compativel com as
exigéncias da atual situagdo socioeconémica (SILVA, 2017).

Partindo desse pressuposto, este estudo se debrucou na gestdo publica voltada as
politicas voltadas as pessoas que atuam nas organizacGes de educagdo superior, sendo
essas que realizam processos, desenvolvem e utilizam sistemas informatizados,
elaborando normas, racionalizando, planejando, decidindo e executando.

Sendo assim, é preciso entender como se desenvolve a gestdo dentro da

administracdo publica brasileira.

2.1 A gestdo dentro da administracdo publica no Brasil



Em 1808 com a mudanga da corte portuguesa para o Brasil, comeca a nascer o
estado brasileiro e a partir de 1950 uma estrutura estavel do estado com a colonizacéo
portuguesa da seus primeiros passos, este € 0 marco mais antigo de sua organizacao.

Em 1815, como resultado do novo equilibrio de forcas globais e da crescente
importancia do Brasil para o reino de Portugal, o pais deixou de ser colénia e passou a
categoria de reino (DALLARI, 1977).

Com a divisdo do pais em capitanias hereditarias, nasce a administracdo
patrimonialista, resquicios que ainda podemos sentir na atualidade. Pois, mesmo depois
da independéncia do Brasil, os brasileiros ndo podiam ser considerados brasileiros.

Os colonizadores visavam sé a conquista e exterminio dos indios e da populacao
africana, com uma dominacéo sobre outros seres humanos promovendo a desigualdade
social, um governo com interesses particulares, com as instituic@es de justica e de direito
extremamente frageis. Portanto, a primeira Republica ndo constitui de fato o cenario
publico, pois 0 poder se concentrava nas maos de poucos.

Podemos acompanhar que a administracdo publica no Brasil passou por diversas
tentativas de reforma desde sua colonizacdo até o periodo republicano, na busca de
superar as caracteristicas tipicamente patrimonialistas.

Dentre estas, podemos destacar algumas, como a Reforma Burocrética instituida
por Getulio Vargas baseado no modelo Weberiano; o Estado Desenvolvimentista de
Juscelino Kubistchek com seu “Plano de Metas”; o regime autoritario de 1964 mediante
a “reforma de 1967 e do “Programa Nacional de Desburocratizacao”; a Constituicao de
1988, que uma década depois receberiaa EC 19/1998. (SILVA, 2014; CARDOSO, 2017).
Apesar de sua importancia, tais fatos histéricos, além de outros ndo citados, ndo serdo
detalhados por fugir do escopo deste trabalho.

A partir de 1930 com a chegada de Vargas, abrem-se novas possibilidadespoliticas
para o Brasil. Contudo, Vargas privilegiava sua alianca com a burguesiaindustrial
nascente (FAUSTO, 1998), ou seja, uma parcela especifica da populagdo que auxiliava o
governo a aparelhar o Estado brasileiro e torna-lo mais sélido. E a partir de 1938 que o
Estado passa a ser visto pelo viés de pais com a criacdo do Departamento Administrativo
do Servico Pablico (DASP).

Apos a Reforma do Estado podemos acompanhar a administracdo publica sendo
desenhada por diversos estagios de desenvolvimento pautando-se por uma gestao publica

voltada para os resultados, com politicas publicas que tragam melhoria efetiva a



populacdo e que atenda aos principios constitucionais trazendo legalidade ao ato
realizado, buscando atingir o bem maior da administracdo publica que é o bem-estar da
sociedade.

Foi nesse cenario de mudancas, em que a busca pela eficiéncia e necessidade de
modernizacdo dos modelos de gestdo dos 6rgdos publicos ganharam destaque que nasce
o Programa Nacional de Gest&o Publica e Desburocratizagdo — GESPUBLICA, instituido
pelo Decreto n° 5.378, de 23 de fevereiro de 2005 (ALBUQUERQUE, 2018).

O referido Decreto buscou a consolidacdo da administracdo publica profissional
voltada ao interesse do cidadao e a aplicacdo de instrumentos e abordagens gerenciais
(BRASIL, 2005). Ou seja, para acompanhar a necessaria transformac&o do modelo de
gestdo, o governo federal emitiu o Decreto n® 5.707, em 23 de fevereiro de 2006,
instituindo assim a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas na Administracéo
Publica Federal (BRASIL, 2006).

Instituiu diretrizes para o desenvolvimento da Administracdo Publica (AP) com
objetivos a serem alcancados pela gestdo das instituicdes. Dentre outros quesitos, cita a
gestdo por competéncias, por meio da qual devem ser almejadas melhorias da eficiéncia,
eficacia e qualidade dos servigcos publicos prestados ao cidaddo; desenvolvimento
permanente do servidor publico.

Além disso, a adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das instituicbes, tendo como referéncia o plano plurianual; divulgacéo e
gerenciamento das acOes de capacitagédo e racionalizacéo e efetividade dos gastos com
capacitacdo. Portando, trouxe entdo fundamentacao legal para implementacéo da gestdo
por competéncias nas organizacdes publicas (SILVA, 2014; ALBUQUERQUE, 2018;
BRASIL, 2006).

Sendo assim, para Chiavenato (2008) “a Administracdo Publica rege-se por
principios constitucionalmente definidos e que tem por propdésito nortear as a¢fes do
administrador publico, tendo como foco cumprir as metas definidas sem desperdicio de
tempo e de dinheiro, além de garantir a manutencdo de um Estado Democrético de
Direito, fundamentado liberdade e garantia dos direitos”.

Nesta perspectiva elencamos os principios de administragdo publica definidos

pela Constituicdo Federal de 1988:



o Legalidade: As acdes da administracdo publica tém de estar definidas em lei e 0
agente deve agir de acordo com a legalidade, fazendo estritamente o que a lei
determina;

o Impessoalidade: As acbes devem estar orientadas para o interesse publico em
detrimento ao interesse de particulares, proprios ou de terceiros, sob pena do ato
ser considerado nocivo ao interesse publico e desta forma nula ou sem efeito;

o Moralidade: A moralidade é percebida pelas acGes do administrador, que diante
das possiveis escolhas, opta por aquela que traz maiores vantagens para a
administragdo puablica. As acbes devem ser norteadas pelo interesse da
coletividade e diante do que a lei coloca como certo.

o Publicidade: Os atos publicos devem ser publicos, ou seja, levados ao
conhecimento das pessoas, ja que 0 que esta envolvido € dinheiro pablico. A
publicacdo dos atos mostra a transparéncia do ato publico.

o Eficiéncia: Os atos praticados devem resultar em beneficios efetivos para a
administragdo puablica.

Sendo assim, nesse processo historico da Administracdo Publica, podemos
distinguir trés modelos: patrimonialista, burocratico e gerencial, com caracteristicas
marcantes dentro de cada periodo, conforme demonstrado no Quadro 1. Porém, dentro
das organizacfes publicas podem ser vistos, até os dias atuais, fragmentos de todos os
modelos.

QUADRO 1 - MODELOS DE ADMINISTRACAO PUBLICA

MODELOS DE ADMINISTRAGAO CARACTERISTICAS
PUBLICA

-Confus&o entre o publico e o privado;
Patrimonialista(Col6nia - 1930) - Endeusamento do Soberano;

- Nepotismo;

- Corrupcéo;

- Auséncia de carreiras administrativas;

- Desorganizacgéo do Estado e da
Administraco.

Burocratica (1938 - 1995) - Distingdo entre o privado e o publico;

- Impessoalidade nas relagoes;

- Hierarquia da autoridade;

- Rotinas e Procedimentos padronizados;

- Carater legal das normas;

- Competéncia técnica e meritocracia.

Gerencial (1995...) - Orientacédo da agéo do Estado

para o cidaddo- usuario ou

cidadao-cliente;

- Cultura orientada para os resultados;




- Ac0es voltadas para melhoria
da qualidade e reducgéo de custos;

- Eficécia, eficiéncia e efetividade.
Administracdo publica societal - um novo modelo de desenvolvimento
para o Brasil que enfrentasse a crise do
nacional desenvolvimentismo;

- uma proposta de reorganizacao para o
aparelho de Estado;

- uma visdo de gestdo publica
alternativa ao gerencialismo.

Fonte: (Adaptado), Pinto,2019.

O exame dos modelos de administracdo nos permitiu fazer a comparacao pretendida,
sintetizada no Quadro 1, possibilitando e sistematizando os principais pontos de cada
uma delas, a qual podemos observar que ambas apresentam construcdes paradigmaticas,
ou seja, resultam do contexto histérico e das opcdes politicas coletivas. Além disso, estéo,
portanto, sujeitas as influéncias exercidas pelos atores sociais e pelas instituicdes
envolvidas.

E notdrio como a administragdo publica tem procurado otimizar a qualidade na
prestacdo de servigcos a sociedade. Nesse aspecto, as Instituicdes Federais de Ensino
Superior exercem um papel relevante, ao abrir caminhos para o conhecimento.

Pois abarcam elevadas demandas educacionais em todo o territério nacional, para
que a cada dia as lacunas voltadas as dificuldades encontradas para um bom desempenho
das politicas publicas da educacdo superior do Brasil seja a cada dia disseminadas, para
gue aumente o incentivo ao crescimento do mercado da educacdo superior, baseada nos
principios que alicercam o gerencialismo, quais sejam: a eficiéncia e a diminuicdo de
gastos publicos.

Na area da educacdo, essa presenca se faz especialmente relevante e, como
argumenta Dusi (2017), influencia grande parte das politicas educacionais implementadas
pelos estados brasileiros entre finais dos anos 1990 e o inicio da década de 2010, sdo
mudangas pensadas no aperfeicoamento das acdes e que exigem que 0s servidores as
acompanhem. Sendo assim, precisamos entender a relacdo dessa gestdo com a educacéo
superior, seus anseios e desafios numa propositura de oferecer a melhoreducacéo para os

brasileiros.

2.2 Administracdo publica e seu impacto na gestdo da educacgdo Superior



A forma como uma instituicdo de educacdo superior € administrada influencia
diretamente na obtencéo de seus resultados, sendo esta uma organizagao direcionada para
atores distintos e que possui diversos recursos disponiveis para que seus objetivos sejam
atendidos e que esses sejam usados de forma racional.

De acordo com Paro (2012, P.25), “a gestdo, entendida como forma de
administracdo e organizacao de institui¢ces, sejam elas publicas ou privadas, tem como
principal funcdo a utilizagdo racional de recursos para realizacao de fins determinados”.
Nas instituicdes de educacdo, sdo cobradas eficiéncia, eficacia e produtividade a fim de
responder as demandas da sociedade e, ainda, com a tarefa de ampliar suas agdes em prol
da inovacdo, da argumentacao cientifica, sendo agencia produtora deconhecimento e
tecnologia (QUEIROZ, 2011, p.3).

No percurso histérico do Brasil a partir de 1995, com a reforma gerencial do
governo, a educacao superior sofreu algumas modificacfes, principalmente quanto ao
aumento da privatizacao desse nivel de ensino.

A respeito, Dourado (2011) expde que, por meio de diferentes dinamicas e
politicas, o cenario da educacdo superior, sobretudo, apoés 1995, vai-se traduzir por
regulamentacdes pelo poder publico federal, de maneira centralizada, sobretudo para as
instituicdes publicas federais e privadas.

Tais dispositivos legais vao naturalizar a diversificacdo e diferenciacdo da
educacdo superior e contribuir para a intensificacdo dos processos de expansao das IES,
sobretudo do setor privado, numa escala sem precedentes na educacao nacional e, ao
mesmo tempo, contribuir para a alteracdo da légica e das dindmicas organizativas das IES
publicas, principalmente as federais.

Ainda gquanto a intensificacdo e avaliacdo da educacdo superior por instituicdes
particulares a partir da reforma da gestdo publica, Queiroz elucida que com a reforma da
administracdo gerencial, a avaliacdo tem um papel politico nada desprezivel e esta
diretamente vinculada a interesses oficiais. Pois na medida em que a educacao ndo é um
servigo exclusivo do Estado e a sociedade civil exige um crescimento na oferta dos cursos
de graduacdo, o conhecimento passa a ser um bem negociavel na esfera do mercado.

Nesta Otica, a diminuicdo das despesas publicas com a educacdo superior exige a

adogdo de uma cultura gestionaria (calcada nos moldes empresariais) e, a0 mesmo



tempo, a criacdo de mecanismos de controle e responsabilizacdo social. (QUEIROZ,
2011, p.4)

Vemos uma expansdo de instituicbes federais de ensino com a atual
administracdo, gerencialista, que trouxe algumas mudancas importantes para a educagéo
superior. Contudo, o avango no crescimento dessas instituicdes publicas de ensino ndo
alterou a légica privatista que ainda impera nas IES.

Assim, temos, de um lado, a naturaliza¢do de uma expansédo, predominantemente
privada e por meio de IES isoladas e, de outro, a efetivacdo de novos desenhos e
dindmicas geopoliticas, que interferem sobretudo nas universidades.

Especialmente as publicas e parte das confessionais que, se de um lado
redimensionam seus processos de organizacdo e gestdo por meio de maior qualificacao
do quadro docente, consolidacdo da pesquisa e pés-graduacao, melhoria dos indicadores
de producéo académica, efetivacdo de processos de auto-avaliacéo, de outro, veem o seu
cotidiano marcado por reducéo de recursos, por uma autonomia “regulada”, por pressoes
as mais diferenciadas para uma vinculacao da pesquisa as necessidades do mercado, entre
outras” (DOURADO,2011).

Por meio da eficiéncia na utilizacdo dos recursos publicos, buscou-se 0 aumento
da qualidade do ensino e a melhoria na prestacdo do servigo a sociedade. Dessa forma, a
maneira como as instituicbes de educacdo gerencia tais ativos, sejam financeiros ou
intelectuais, influencia o desenvolvimento de suas atividades e impactam os resultados
institucionais planejados.

De acordo com Batista (2012), a organizacao publica que gere seu conhecimento,
aumenta a eficiéncia, a efetividade e contribui para a legalidade, impessoalidade,
moralidade e publicidade na administracdo publica.

No cenario socioecondmico atual, as organizag¢fes necessitam, cada vez mais, de
profissionais capazes de gerar resultados que sejam valiosos para sua clientela e esses
resultados dependem da qualificagdo humana no trabalho. Nesse sentido, 0s processos
de avaliacdo de necessidades de capacitacdo passam a ser considerados instrumentos
importantes para a gestdo da aprendizagem (MENESES, ZERBINI e ABBAD, 2010).

Nesse contexto, entendemos que a capacitacdo jamais poderad ser considerada
como um gasto publico. Mas sim como um investimento pelo qual as habilidades,
conhecimentos e competéncias sdo adquiridos ou modificados, visando a eficiéncia e

eficacia dos servicos prestados. Dai a importancia de um modelo de gestdo de pessoas



eficiente, sobretudo no servico publico, que segundo Bergue (2007, p. 18), deve

traduzir-se por um:

[...] esforco orientado para o suprimento, a manutencéo e o desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condi¢cdes do ambiente em
que se inserem (BERGUE, 2007, p.18).

Camoes, Pantoja e Bergue (2010) consideram que o modelo de gestdo de pessoas
a ser adotado na administracdo publica deve se estruturar nos principios, politicas e
processos do Modelo de Gestdo Estratégica de Pessoas (MGEP). Enfatizam que esse
modelo deve contemplar, entre outros, os aspectos relativos a estratégia de
desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores e incluir a defini¢do dos perfis
profissionais e da quantidade de pessoas com tais perfis, necessarios para atuar na

organizacao.

2.3 Gestdo publica e a educacdo superior brasileira

Falar em Educacdo Superior no Brasil é levar, em consideracéo, as varias ciéncias
e seus conhecimentos, considerando-a de forma plural com formas de organizagédo
académica distintas, tais como: Universidades, Centros universitarios, faculdades e
Institutos Federais que apresentam em seu interior, uma forma de gestéo, ensino, pesquisa
e extensdo diferentes.

Implica dizer, por exemplo, que muitas universidades se estruturam a partir da
indissociabilidade entre ensino e pesquisa, e que outras, em que pesem a condi¢éo formal
de seu credenciamento como universidade, ndo possuem as condicGes basicas requeridas
pela legislacdo, configurando-se em instituicbes nominais e/ou operacional (CHAUI,
1999).

Nota-se que a educacédo superior no Brasil € plural, dindmica no que se refere a
gestdo, ensino, pesquisa e extensdo, de maneira que a institucionalizacao deste nivel de
ensino apenas se concretizou em 1920, com a cria¢do da primeira Universidade do Brasil,
nota-se desde do inicio que a historia desse ensino foi marcada pela efetivacdode

instituicdes isoladas de ensino.



Segundo Favero (1999),

“Apoiado na Reforma de 1915, O Governo Federal criou, em 1920,
através do Decreto n° 24.343, a primeira instituicdo universitaria do Pais, a
Universidade do Rio de Janeiro, sendo o Reitor e os diretores de unidades
nomeados pelo Presidente da Republica. O controle sobre as universidades
federais, a partir dai, torna-se cada vez mais explicito. com a reforma do ensino
superior promovida pelo Ministro Francisco Campos, em 1931, um ponto
bastante acentuado é a concessdo da autonomia relativa a universidade, como
uma preparagdo para a autonomia plena. Apesar da justificativa de ndo ser
possivel, naguele momento, conceder-lhes “autonomia plena”, tanto no plano
didatico, como no administrativo, a questdo ficou, a rigor, em aberto”.

Os desdobramentos e politicas, para a educagdo superior, marcam o complexo
cenario desse nivel de ensino com um embate que marcado pelos defensores do ensino
publico e os do ensino privado, muitas vezes voltados a dimensdo do ensino, permitirdao
a coexisténcia de universidades e de instituicdes de ensino superior (IES) néo
universitarias.

Em 1950 e no inicio da década de 60 sao décadas bem importantes para 0 ensino
superior e marcados pela federalizacdo de IES e pela criacdo de universidades federais

brasileiras.

Segundo Dourado (2011),

“Em seu processo histérico, é no periodo militar, apés o golpe de estado,
em 1964, que se consolidaram as condigdes objetivas para a intensificacdo da
presenca do ensino superior privado e, paradoxalmente, para a institucionalizacao
da pés-graduacdo nas universidades sob o regime fundacional no setor publico
federal. E o legado historico da complexa reforma de ensino superior, efetivada
no pais pela lei n. 5540/68 — que preconizava o ideério universitario — e pela
edicdo de atos institucionais e politicas educacionais pelo governo militar”.

Com o golpe militar, em 1964, observou-se uma crescente ampliacdo da rede
privada de ensino com o chamado “milagre brasileiro”, em que foi verificado um
crescimento econdmico nacional. Verifica-se que a Educacdo Superior € marcada por

interesses diversos, advindos de 6rgdos multilaterais, também formulada por meio da



diferenciacdo institucional, por intermédio de critérios avaliativos que propagam meios
quantitativos de producéo.

Nos anos de 1980, temos a retomada do estado de direito e para a educacgédo
superior um fator muito relevante. Pois com a nova Constituicdo Federal aprovada em
1988, a universidade ganha autonomia em um texto constitucional.

A década de 1990, consolida a lIdgica privatistas de educacgdo superior, por meio
da intensificacdo dos processos de diversificacdo e diferenciacao institucional nesse nivel
de ensino, num cenario marcado pela reforma do Estado — ancorada na perspectivade
minimizacdo do papel do Estado diante das politicas publicas (DOURADO, 2002;
SGUISSARDI, 2000; SGUISSARDI e SILVA JUNIOR, 2001).

Acompanhando o desenvolvimento da educacdo superior no Brasil, podemos
perceber que sua institucionalizacdo se faz por diferentes dindmicas e politicas,
sobretudo, ap6s 1995, tem sua regulamentacdo pelo poder publico federal e de maneira
centralizada. Sendo assim, precisamos entender a gestdo publica no Brasil, em especial,
na educacao superior brasileira, tema central de nossa pesquisa.

Boaventura (1994) cita que a universidade, num contexto nacional, passa portrés
crises substanciais, quais sejam, a primeira se refere a crise da hegemonia, pois a0 mesmo
tempo em que deveria propor conhecimento, cultura, pensamento cientifico
desinteressado, também supre o mercado com mao de obra qualificada.

A segunda crise a qual a universidade se depara, segundo o autor, corresponde a
crise de legitimidade, pois de um lado ha a hierarquizacao dos saberes especializados, por
outro a democratizacdo do acesso pelas classes populares.

A terceira crise denota o aspecto institucional, por fim o autor situa a autonomia,
problematizando como a Universidade vai desempenhar sua missdo de promover o
conhecimento desprendido de métricas qualitativas, pois cada vez mais séo valorizados
0s principios gerenciais de eficacia, produtividade e fatores quantitativos.

Tais caracteristicas imbuidas na Universidade brasileira sdo vistas por Saviani
(2009). O autor acrescenta que os conceitos de produtividade e qualidade na academia
sdo inversamente proporcionais, ndo se tem como manter um nivel de qualidade na
pesquisa desenvolvida na pdés-graduacdo com a urgéncia de producéo estabelecida.

Logo o autor compactua com o pensamento de Marx - estamos diante do que para
caracterizar ser produtivo, é necessario gerar mais-valia, desse modo o conceito de

universidade produtiva € simplesmente a que produz.



Assim, conclui-se que o método de avaliacdo das instituicdes brasileiras se da
por “determinada universidade ¢ muito produtiva porque produz muito; outra ¢ pouco
produtiva, pois produz pouco”, ¢ assim sucessivamente (SAVIANI, 2009). Desse modo,
pressupde-se que o produto € mais importante que o processo, trazendo a ideia de
formacdo para o mercado e postergando a educacdo emancipatdria como essencialmente
deveria ser.

Neste campo politico e de interesses, a Educacdo Superior (ES) vai se
acomodando e se estruturando no cendrio nacional. Nessa ideia de formadora ela traz
consigo a iminéncia de ter pessoas com formacdes que atendam essas demandas e que
estejam preparadas para realiza-las. O ensaio tedrico em questdo busca contextualizar a
ES, em seguida a politica neoliberal que permeia o pais.

De forma que sdo problematizados os impactos desta no Instituto Federal da
Paraiba, tendo como foco de anélise a politica de formacdo e desenvolvimento dos
servidores - sejam técnicos administrativos ou docentes, que certamente foi afetada com

0s contingenciamentos empregados desde a EC 95/2016.

2.4 Politicas publicas na educacao superior

Para a educacdo superior, as atuais politicas e gestdo assumem um ponto mais
amplo, cuja efetivacdo tem propiciado mudancas importantes nesse nivel de ensino, tais
como: uma efetiva retomada da expansdo de instituicbes com a ampliacdo de cursos e
vagas nessas instituictes federais de ensino superior.

Segundo Barzelay (2000) “as politicas de gestdo relacionam-se a temas tais como
macro organizacdo governamental, processo de planejamento, or¢camento e gestdo
financeira, funcionalismo, organizacdo de sistemas e metodos, controle e avalia¢do e
aquisicdes, acrescentando-se o tema do desenvolvimento institucional”.

No quadro abaixo, relaciono as principais politicas efetivas pelo governo federal

a partir de 2004 para a educagao superior.

QUADRO 2 - POLITICAS GERAIS PARA OS SETORES PUBLICOS

Politicas gerais para os setores publicos e Politicas especificas para o setor

privados publico, sobretudo, publico

federal




Enfase conferida a avaliacdo, ja
presente na educacdo superior brasileira desde a
década de 1990, consolida-se por meio da
criacio e efetivacdo do Sistema Nacional de
Avaliacdo da Educacdo Superior (Sinaes) e a
institucionalizacdo da Comissdo Nacional de
Avaliacdo da Educacdo Superior (Conaes),
orgao colegiado de coordenacdo e de supervisdo
do Sinaes, no ambito do Ministério da Educacéo

e vinculado ao Gabinete do Ministro de Estado.

O incremento do financiamento das instituicbes
de ensino federais, sobretudo no que concerne a
ampliacdo de custeio e manutencao e, sobretudo,
politica de expansdo e interiorizacdo das

instituices federais, por meio de varios

mecanismos, como a criacdo de novas

universidades  federais, a expansdo e
transformacdo de Cefet em institutos federais
de educacdo tecnoldgica (Ifet), a criacdo de
novos cursos e a consolidacdo dessa dindmica
expansionista por meio do Programa de Apoioa
Planos de Reestruturacdo das Universidades

Federais (Reuni);

Redimensionamento e fortalecimento da
Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de
Nivel Superior (Capes). Segundo Dourado
(2008, p. 904), “Redimensionada sua estrutura,
a “nova” Capes passou a contar com duas novas
diretorias (Diretoria de Educacdo Presencial da
Educacdo Basica e Diretoria de Ensino a
Distancia) e com um Conselho Técnico-

Cientifico da Educacdo Basica.

Abertura de vagas de concursos publicos para

docentes e técnicos administrativos nas
instituicBes publicas federais, o que configurou-
se como um novo alento a
consolidagdo dessas instituicBes possibilitando
condicOes para a expansdo de vagas e CUrsos,
bem como a interiorizagdo de parcela dessas
IES. Merece ser ressaltado, ainda, a criacdo de
novas universidades publicas federais nos

Gltimos sete anos;

Fortalecimento e redimensionamento do Instituto

Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais

(Inep)

Institucionalizacdo, por meio do decreto n. 5800,
de 8 de junho de 2006, do Sistema Universidade
Aberta do Brasil (UAB), direcionada a expansao e
interiorizacdo de cursos e programas, por meio da

modalidade de educacdo a distancia no pais

Ac0es e politicas de regulamentacéo da

educacdo no &mbito do Mercosul.

Efetivacdo de apoio e programas direcionados a
diversidade, com especial destaque as acgbes
afirmativas (cotas, assisténcia estudantil, entre

outros).

Fonte: (Adaptado), Dourado, 2011.

No quadro acima podemos observar as principais politicas efetivas criadas pelo
governo federal a partir de 2004 para a educacao superior, tanto politicas gerais para 0s
setores publicos e privados, como politicas especificas para o setor publico, sobretudo,

publico federal. Sendo assim, fica evidente que diante de tantas mudancas nesse nivel



de ensino, o corpo de servidores gue atuam nesses espacgos precisa tambem estar em
constante acompanhamento de todos esses processos e construcdes politicas.

Para isso, precisam se formar e ter a capacidade de assim exercer suas fungdes e
atribuicbes que satisfacam os desejos e anseios da comunidade que a compdem. No
entanto, espera-se dos gestores publicos, por exemplo, que lidem com metas ambiguas e
contraditorias, expectativas irreais por parte da populacéo e controle inadequado sobre
seus préprios recursos administrativos (GRAHM JR; HAYS, 1994).

2.5 Histérico do IFPB como uma instituicdo de educacdo de ensino médio técnico e
superior

Os Institutos Federais de Educagao, Ciéncia e Tecnologia (IF’s) sdo entidades de
educacdo basica, profissional e superior, de matrizes curriculares variadas e multicampi,
especializados na oferta de cursos de diferentes modalidades de ensino.

A sua criacdo se deu pelo entdo presidente Nilo Pecanha e se chamavam das
Escolas de Aprendizes Artifices, por meio do Decreto n° 7.566, de 23 de setembro de
1909. Foram criadas 19 unidades da Escola de Aprendizes Artifices (EAA) em todo o
territorio nacional, para ministrar educacdo profissional de oficios, concomitantemente
ao ensino primario, gratuito (BRASIL, 1909; REDE FEDERAL, 2016) e para atender 0s
interesses do mercado como um instrumento de governo no exercicio de carater
assistencialista e eram subordinadas ao Ministério dos Negdcios da Agricultura, Industria
e Comércio (BRASIL, 1909).

Em 1909, por volta da Primeira Republica do Brasil, com o crescimento das
cidades e o aumento constante da populacdo, as dificuldades aumentaram e a classe
proletaria sempre crescente da luta pela existéncia precisa de ajuda para que de alguma
forma pudesse sobreviver.

Nesse Periodo, o presidente da republica era Nilo Procdpio Pecanha, que em 23
de setembro deste ano criava com o Decreto n°® 7.566, dezenove Escolas de Aprendizes
Artifices, sendo uma para cada estado brasileiro, essas escolas estavam ligadas ao

Ministério dos Negdcios da agricultura, Industria e Comércio. Com cursos voltados a



populacdo mais humilde e que aprendesse a desenvolver atividades para suprir a mao de
obra operaria que se precisava na época (BRASIL, 2008).

Na Paraiba, essas escolas chegaram em 1910, sendo instalada no Largo doQuartel
em 05 de Janeiro na cidade de Jodo Pessoa, em uma ala do prédio da Forca Policial (no
mesmo prédio onde hoje funciona o comando da Policia Militar, na Pragca Pedro Américo.

No inicio, a escola contou com 33 alunos matriculados, era um publico humilde
com a faixa etaria de 10 (dez) a 13 (treze) anos. A principio o intuito desses jovens em
estudar era pra receber a alimentacdo fornecida. Na metade do ano, a escola ja contava
com aproximadamente 134 (cento e trinta e quatro) alunos matriculados, e funcionou nos
pordes do Quartel de 1910 a 1929.

As familias de melhor educacdo ndo confiavam no ensino profissional quelevava
ao mercado de trabalho manuais, outros tinham medo e preconceito pela convivéncia com
0s jovens mais humildes, a principio a escola era vista para meninosde infima classe,
refletindo até indisposicéo das professoras em lecionar nela.

A partir de 1929 a Escola de Aprendizes Artifices é transferida para um prédio
préprio na avenida Jodo da Mata, no bairro de Jaguaribe, construido para atender as
necessidades de ampliacdo do ensino técnico profissionalizante, hoje tombado pelo
IPHAEP foi um espago que também foi utilizado de (1937 a 1941) como Lyceu Industrial
de Jodo Pessoa, de (1942 a 1957) como a Escola Industrial de Jodo Pessoa e de (1958 a
1961) como a Escola Industrial Coriolano de Medeiros.

Em 1937 o governo promove uma reestruturacdo do Ministério da Educagéo e
Saude e nessa reforma Constitucional as escolas de Aprendizes Artifices passam a ser
chamadas de Liceus Industriais, ministram o ensino profissional em todas as suasesferas
e em Jodo Pessoa a escola recebe a seguinte denominacdo - LYCEU INDUSTRIAL DE
JOAOQ PESSOA.

No ano de 1942 sdo estabelecidas as bases da organizacdo da rede federal de
ensino industrial, com o Decreto-Lei 4.127, que transforma os Lyceus em Escolas
Industriais, formando mé&os de obras especializadas para o crescente desenvolvimento
da industria mundial.

Nesse periodo, as matriculas ja comecam a ser dos filhos dos primeiros alunos

da Escola de Aprendizes e Artifices e suas concepgdes sobre esse tipo de ensino ja é



diferente, com uma aceitabilidade maior a esse tipo de ensino, tendo um marco em 1948
na sua diplomacéo desde da sua fundacao.

Em 1948 comeca a instalacdo da nova sede a partir do decreto 24.973/47, na
Avenida 1° de Maio, no bairro Jaguaribe, em virtude do crescimento da escola etornando
a mesma incapaz de comportar os equipamentos e suas instalagdes.

Dez anos depois, a escola passa a homenagear um dos seus direitos e recebe por
meio da Lei n°® 3.412, de 18 de junho 0 nome de Escola Industrial Coriolano deMedeiros.
Um desbravador, que com sua equipe conseguiu desenhar novos rumos parao ensino
industrial, conferindo-lhe uma formagdo humanistica.

Em 1965 a escola comega a funcionar de forma definitiva na avenida 1° de maio
com um expressivo nimero de matriculas chegando a 980 (novecentos e oitenta) alunos
distribuidos nos cursos de Mecéanica , Marcenaria e Fundicdo e no dia 20 de agosto de
1965 recebe 0 nome de Escola Industrial Federal da Paraiba através da lei n® 4.759/65.

Em 1967 temos o marco de atividades culturais, de lazer e cidadania, ja neste
ano ela recebe o nome de Escola Técnica Federal da Paraiba. Foi um momento de
realizacOes de jogos escolares e eventos voltados a cultura, ligando os estudantes a uma
formacao fisica e moral.

Em 1999 temos o marco de aberturas para cursos superiores de formacao
tecnoldgicas e de cursos de pos-graduacdo, além de manter a formacdo do ensino médio
e no ensino técnico profissionalizante. O Decreto de 22 de margo de 1999 cria o Centro
Federal de Educacdo Tecnoldgica da Paraiba, transformando e expandindo as
agrotécnicas e técnicas federais em centros federais de educacao tecnolégica.

Dez anos depois o Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia daParaiba,
¢ criado pela Lei 11.892/09, com uma formacdo superior, basica e profissional,
pluricurricular e multicampi que com muita perseveranca e trabalho vem sendo
interiorizada em todo estado do litoral ao sertéo, levando educacédo de qualidade a muitos
dos municipios do estado e abrindo oportunidades de trabalho.

Contemplando os aspectos humanisticos nas diferentes areas de ensino,
estruturando os conhecimentos técnicos e tecnoldgicos em sua pratica pedagogica.

No quadro 3, apresentamos 0s principais momentos da politica da Rede Federal

de Educacéo Profissional Brasileira até os dias de hoje.

QUADRO 3 - LINHA DO TEMPO EDUCAGAO PROFISSIONAL



1909 1937 1942 1959 1978 2008

Escolas de | Liceu Escolas Escolas Centros Instituto
Aprendizes e | Profissionais Industriais e | Técnicas | Federais de | Federal
Artifices Técnicas Educacdo Educacéo

Tecnologicas - | Ciéncia e
CEFETs Tecnologia

Fonte: Rede Federal/Portal do MEC — arquivos centenarios historicos (2019)

Nessa linha do tempo podemos perceber que sua identidade de formacao
profissional continua preservada, caminhando com a realidade econdémica de cada
momento.

No préximo tdpico, iremos abordar justamente as politicas voltadas ao
desenvolvimento das pessoas que estdo em exercicio nesses espacos, analisa-las e
compreender se estas conseguem atender as reais necessidades de capacitagdo dos
servidores Técnicos Administrativos do IFPB Campus Princesa Isabel.

3 GESTAO DE PESSOAS NA EDUCACAO SUPERIOR BRASILEIRA

Neste capitulo, trataremos sobre a trajetoria historica da Gestdo de Pessoas e
seus modelos do ponto de vista legal na Administragdo Publica brasileira; e o
Planejamento da Gestdo de Pessoas, no setor publico especialmente nas InstituicGes
Federais de Ensino Superior, contribuindo para nos nortear sobre o desenvolvimento
desta pesquisa, explanando uma viséo geral sobre a Gestdo de Pessoas no setor publico
mais especificamente na Educacgéo Superior.

Falar em Gestdo de pessoas (GP) na administracdo das InstituicGes Federais de

Ensino é entender e saber que este assunto engloba varias diretrizes, normas e principios



com amplas finalidades. Jacobsen (2006, p. 91) menciona que, hoje, 0 senso comum é
de que as pessoas constituem o bem de maior valor da organizagdo, sendo 0 seu
verdadeiro e Unico diferencial.

Pensar no quadro de pessoal das organizagdes, seja ela publica ou privada, €
pensar em um departamento que possa pensar na aplicabilidade de agdes voltadas ao
desenvolvimento profissional dessas pessoas, e para as IFES isso ndo € diferente.

Toda ela demanda de uma gestdo de pessoas que possa orientar e ajudar a
desenvolver o seu quadro de pessoal, de forma que eles possam desempenhar suas
fungdes com maestria, atendendo assim o0s anseios da comunidade com eficiéncia. Pois,
€ nessa Otica que concerne sua responsabilidade social.

Mas, para que isso aconteca, essa area precisa passar por adequacdes, sejam elas
oriundas da tecnologia, da economia ou da politica organizacional. Pois, as pessoas sdo
cada vez mais exigidas em relacdo ao desempenho de suas atividades laborais.

Como consequéncia, a area de RH recebe um destaque cada vez maior, investindo
de modo crescente nas atividades que desenvolve, sempre com o intuito de definir e
manter um quadro de funcionarios de alto nivel.

Desde de 1900, a area de administracdo de pessoas vem evoluindo, podemos
perceber que ela passa pela criagéo de legislacdes trabalhistas, departamento de pessoal,
sistemas de recursos humanos, surgimento dos cargos de geréncia em RH, até a chegada
de reformas estruturais profundas de migracdo da funcdo de Recursos Humanos para o
que chamamos hoje de Gestdo de Pessoas, com politicas voltadas a atender a
administracdo publica, que precisa acompanhar os principios constitucional para o0

assunto.

Para Chiavenato (2008):

“a Administragdo Publica rege-se por principios constitucionalmente
definidos e que tem por propdsito nortear as acdes do administrador
publico, tendo como foco cumprir as metas definidas sem desperdicio
de tempo e de dinheiro, além de garantir a manutencédo de um Estado
Democratico de Direito, fundamentado liberdade e garantia dos direitos”.

Nesse sentido, Grillo (2001) orienta que precisam ser orientados por meio de

politicas e principios que lhes garantem o continuo desenvolvimento profissional e



pessoal, de tal sorte que estejam sempre motivados para 0 desempenho das atividades
docentes e administrativas.

As entidades publicas, a despeito dos avangos evidenciados, ainda crescem de
forma pouco articulada e planejada e isso contribui como fator impeditivo da
modernizacdo do Estado e da melhoria da prestacao de seus servigos, porém acredita-se
que a solucdo é o investimento no capital humano através de uma politica de valorizagao
de pessoal para que os funcionarios tenham condi¢cdes de atender as demandas da
sociedade (AMORIM; SILVA, 2012).

O setor publico em todas as suas esferas precisa dar a sociedade o retorno de suas
funcbes de forma que a mesma seja atendida e tenha as respostas que precisa para suas
necessidades. Pensar isso € procurar investir no capital humano com politicas de
valorizacéo e aperfeicoamento de suas fun¢des dentro do servico publico.

Sem ddvida a capacitacdo € essencial na promocdo de beneficios como:
aperfeicoamento do desempenho funcional, aumento da produtividade e aprimoramento
das relacdes interpessoais, garantindo que as atividades-fim da administracdo publica
sejam executadas adequadamente. (TACHIZAWA et al., 2004).

Capacitar nossos profissionais e agentes publicos € ampliar o bom funcionamento
da méquina publica e acima de tudo para o melhor monitoramento, economicidade e
eficiéncia para realizacdo das acGes de desenvolvimento, prevendo, inclusive, o controle
dos riscos de sua execucao.

Nesse contexto, Menezes, Zerbini e Abbad (2010) enfatizam que 0s processos de
levantamento de necessidades de capacitacdo passam a ser considerados instrumentos
importantes para a gestdo da aprendizagem, na medida em que oportunizam o
mapeamento das competéncias necessarias a organizacao, de modo a garantir o alcance
dos resultados e das competéncias existentes em seus colaboradores.

A Gestéo de Pessoas, no setor publico, envolve a¢des de suprimento, manutengéo
e desenvolvimento de pessoas, de acordo com as necessidades e condigOes
organizacionais, observando os ditames constitucionais e legais.

Seus processos sdo: agregacao de pessoas; alocacdo de pessoas; remuneracdo de
pessoas; transformacdo de pessoas e acompanhamento de pessoas (BERGUE, 2010).
Adotando um modelo que possa orientar e gerenciar seus servidores Técnicos
Administrativos a partir das politicas e préaticas definidas usando de forma estratégicas

as diretrizes estabelecidas pela organizacao.



Ao tratar das pessoas em organizagdes Fischer (2002, p.11), diz que “toda e
qualquer organizacdo depende, em maior ou menor grau, do desempenho humano para
seu sucesso. ” Assim, faz-se necessario desenvolver o modelo de gestdo de pessoas para
atuar sobre o comportamento das pessoas nas organizacoes.

Segundo Ribeiro (2007, p. 03), “a gestdo de pessoas € uma area ou departamento
da organizacdo que se ocupa com um conjunto de atividades relacionadas as pessoas. Nao
ha organizacao sem pessoas”.

Neste cenario, a Gestdo de Pessoas tem sua historia e modelos que foram sendo

desenvolvidos ao longo dos anos, os quais estdo citados nos pontos seguintes.

3.1 Modelos e histérico da Gestdo de Pessoas

Conforme Mascarenhas (2008), desde a Revolucao Industrial, ha a preocupacéao
das organizacGes em administrar seu fator humano voltado para produzir suas atividades
com eficiéncia, baseados em principios de gestdo racional e autoridade impessoal.Nesse
sentido, a medida que essa economia evolui, o desenvolvimento social também cresce,
proporcionando uma Administracdo Publica mais complexa exigindo assim, fungdes
especializadas, e uma Gestdo de Pessoas especializada que acompanhe esse
desenvolvimento.

Reforcando essa afirmacdo, Gil (2016a) expde que a histdria da Gestdo dePessoas
corresponde a prépria historia da administracdo, tendo inicio com o surgimento da
Administragdo Cientifica.

Nessa evolucdo o Fischer (2002) classifica quatro modelos principais de Gestéo
de Pessoas: - Modelo de gestdo de pessoas como departamento de pessoal; - Como gestédo
do comportamento; - Como gestdo estratégica e articulado por competéncias. Foram se
adequando e se aperfeicoando ao contexto histérico da época. De acordo com Bergue
(2014), ha constantemente uma permuta entre a organizacdo e o ambiente, gerando
transformacoes, que levam as modificacdes ou adaptacGes organizacionais, a partir das
interpretacdes realizadas pelos membros da organizagéo.

Podemos observar no quadro abaixo, os modelos de gestdo de pessoas e a sintese

de suas caracteristicas, conforme Fischer (2002):

QUADRO 4 — MODELOS DE GESTAO DE PESSOAS



MODELO DE GESTAO DE
PESSOAS

CARACTERISTICAS

CONTEXTO HISTORICO

Gestdo de  Pessoas
Departamento de Pessoal

como

Produtividade, recompensa e
eficiéncia de custo.

Gestdo com foco nos processos
e nha estrutura organizacional,
com o0 objetivo de proporcionar
melhores  resultados,  com
eficiéncia, produtiva e
organizacdo racional.

-Criacdo  da
cientifica.

Administracéo

Gestdo de Pessoas como Gestdo
do Comportamento

Motivacdo e lideranca.

Gestdo com foco nas relagdes
interpessoais, nos processos de
avaliacdo de desempenho e de
estimulo ao desenvolvimento de
perfis gerenciais coerentes com
0 processo de gestdo de pessoas
desejado pela empresa.

-Escola de Relagdes Humanas.
-Gestdo de Pessoas como
Gestdo do Comportamento.
-Alguns temas comegaram a ser
considerados como: motivacéo,
lideranca e tipos de supervisdo.
-Criagd0 de um sindicato,
almejando o surgimento das leis
trabalhistas.

Gestao de Pessoas como Gestao
Estratégica

Caréter estratégico.

Gestdo com foco na vinculagéo
das praticas e politicas de
Recursos Humanos aos
objetivos, a missdo e a
otimizagdo dos resultados da
organizagao.

-Globalizacéo
-Alinhada & estratégia, as
politicas e as  praticas
organizacionais.

Gestdo de Pessoas articulado
por competéncias

Competitividade,
competéncia.
Gestdo com foco na vantagem
competitiva, na reengenharia e
na reestruturacdo, estabelecendo
um vinculo entre o desempenho
das pessoas e os resultados da
organizacéo.

reengenharia,

-As pessoas deixaram de ser
vistas como recursos e passaram
a serem valorizadas por seus
comportamentos estratégicos e
suas competéncias.

Fonte: (Adaptado), Fischer, 2002

Neste sentido, a Gestdo de Pessoas vai evoluindo de acordo com a Administracao

Publica, vai se adaptando e se aperfeicoando de acordo com as necessidades da época.

Ela passa de uma Gestdo que visa a produgdo e competitividade para uma visdo mais

humana com énfase nas relacGes interpessoais e direitos trabalhistas.

Passa por um carater estratégico alinhado as politicas e estratégias da organizagéo,

levando em consideracdo agora as competéncias vinculadas ao desempenho das

organizagoes.

Conforme Mascarenhas (2008), desde a Revolugdo Industrial, h4 a preocupacéo

das organizacGes em administrar seu fator humano voltado para produzir suas atividades

com eficiéncia, baseados em principios de gestdo racional e autoridade impessoal.




3.1.1 Histérico da Gestao de Pessoas

Sobre a Evolugdo da Gestdo de Pessoas Gil (2016a) expde que a histdria da Gestéo
de Pessoas corresponde a propria historia da administracdo, tendo inicio com o
surgimento da Administracdo Cientifica. Sendo ela criada por Frederick Taylor (1856-
1915) e caracterizada pela énfase na tarefa, com o objetivo de aumentar a produtividade
e eficiéncia do nivel operacional das empresas, estabelecendo um rigido controle sobre
0s empregados, tinha como foco: a busca da eficiéncia no processo de trabalho.

Destacam-se, também, nesse modelo de administracdo: a divisdo do trabalho, a
especializacdo dos funcionérios e a padronizacdo de instrumentos e procedimentos
(BERGUE, 2010). Temos, neste momento, a mecanizagdo do trabalho, em que o ser
humano produtor desse trabalho é visto como maquina e nao ser humano, ja com uma
visdo de que cada um pode ser detentor de um conhecimento, especializado padronizando

0S processos e procedimentos.

Ao se referir a Administracdo Cientifica, Mattos (1982, p.4) afirma que ela:

[...] representou a fase do adestramento de recursos humanos, cujo
objetivo expresso era a preparagdo do individuo para alcancar o melhor
nivel de produtividade possivel, apesar de suas necessidades e aspiracoes
psicossociais. O homem era considerado um equipamento sofisticado que
trabalhava essencialmente em troca de dinheiro. O individuo era
percebido como intrinsecamente ndo-identificado com a organizacao -
um mal necessario, na auséncia de outro equipamento tdo sofisticado
quanto ele. O protétipo de homem era aquela pessoa disciplinada e
resistente & fadiga e a monotonia do trabalho.

Para alcancar seus objetivos na Administragdo Cientifica, Taylor propds quatro
principios da administracdo cientifica: Planejamento (planejamento das tarefas pelos
gerentes); Preparacdo (treinamento cientifico das pessoas para que atinjam o objetivo



estabelecido); Controle (mecanismos rigidos de controle do desenvolvimento do
trabalho); e Segregacdo (separagéo entre a concepgéo do trabalho e a sua execucao).

De acordo com Fisher (2002), nesta fase surgiu 0 modelo de gestdo de pessoas
como departamento de pessoal, o qual se preocupava com as “transagdes, OS
procedimentos, 0s processos, que fizessem o homem trabalhar da maneira mais efetiva
possivel”, para atingir maior produtividade e retribui¢do a empresa e gerar eficiéncia de
custo com o trabalho.

Com o tempo, conforme Gil (2016a), o cardter mecanicista e racional foi
naturalmente sendo substituido, surgindo o movimento da valorizacdo das relacGes
humanas, ressaltando a importancia de fatores psicoldgicos e sociais, a partir de
experiéncias desenvolvidas por Elton Mayo (1890-1949).

Esses estudos levaram a elaboracdo de um método que tratasse dos problemas
humanos, como o reconhecimento, os relacionamentos, revelando que os trabalhadores
ndo sdo individuos isolados, ndo relacionados. S&o animais sociais e como tal deve ser
tratado. (BERGUE, 2010, p. 52).

Nesta fase, surgiu o modelo de Gestdo de Pessoas como Gestdo do
Comportamento, que, segundo Fischer (2002, p. 21), o foco de atuacdo desse modelo se

concentraria:

[...] no treinamento gerencial, nas relagBes interpessoais, N0S processos
de avaliacdo de desempenho e de estimulo ao desenvolvimento de perfis
gerenciais coerentes com o processo de gestdo de pessoas desejado pela
empresa. Motivacdo e lideranga passariam a constituir os conceitos-
chave do modelo humanista.

Dessa mesma forma, Gil (2016a) destaca que, na Administracao de Pessoal,alguns
temas comecaram a ser considerados como: motivacéo, lideranca e tipos de supervisao e
que apos a Segunda Guerra Mundial, observou-se um grande aumento do poder dos
sindicatos, fazendo com que as empresas voltassem a atencédo as condi¢Besde trabalho e
aos beneficios concedidos aos seus empregados, determinando, assim, mudancas
significativas na forma de administracdo de pessoal nas empresas.

Ja em 1960, o termo Administracdo de Recursos Humanos passou a ser utilizado
ao tratar das atividades referentes 8 Administracdo de Pessoal nas empresas. As principais

influéncias teoricas para as praticas da Administracdo de Recursos Humanos



foram os trabalhos dos psicologos Abraham Maslow (1954), Douglas McGregor (1960)
e Frederick Herzberg (1968), que tinham como abordagem principal em seus estudos a
motivacao no trabalho.

Coincidindo com a introducdo dos conceitos da Teoria Geral dos Sistemas,
idealizada pelo bidlogo Ludwig Von Bertalanffy (1968), essa obra passou a ser uma das
principais influéncias na consolidacdo da Administracdo de Recursos Humanos (GIL,
20164, p. 22).

Em relacdo ao setor de gestdo de pessoas, Gil (1994), diz que suas atividades so
podem se manifestar plenamente no sistema administrativo aberto. A Gestdo de Pessoas
(GP) vai ter que enfrentar desafios externos e internos, de forma racional, eficiente e
eficaz, para que esse setor atenda aos objetivos gerais da organizacao.

Sendo assim, ha uma relacdo direta e um papel relevante, pois sdo elas que irdo
proporcionar esse relacionamento entre a organizagdo e o ambiente, em que trardo do
ambiente externo ao interno as “[...] necessidades, aspira¢des e expectativas individuais;
levardo do ambiente interno ao externo, bens e servigos, informacgfes internas que
transformam o ambiente; e irdo transformar os processos produtivos, adicionando valores
a eles” (BERGUE, 2010, p. 69).

Algumas caracteristicas sdo evidenciadas nos recursos humanos quando a
organizacdo segue a abordagem sistémica, conforme Gil (2016a, p. 24):

a) interdependéncia das partes: consegue-se identificar as partes da
administragdo como um sistema. Assim, a administracdo de recursos
humanos pode envolver diversos subsistemas, como de selegdo e treinamento. Pois,
apesar de distintos, estdo intimamente relacionados e, para o adequado funcionamento
de um deles, requer o feedback fornecido pelo outro; Mercado de Trabalho Interacdo com
0 ambiente Objetivos gerais da organizacdo Reestruturacdo da atividade de GP Sistema
aberto de GP Consecucéo das metas de GP Administracdo dos desafios internos;

b) énfase no processo: a administracdo sistémica € dindmica. A organizacdo ndo
é vista como uma estrutura estatica, mas como um processo em continua mudanca;

c) probabilismo: o discurso de uma organizacao sistémica ndo é caracterizado
pela certeza absoluta. Mas pela probabilidade, o que, alias, guarda coeréncia com o

moderno enfoque adotado nas ciéncias humanas;



d) multidisciplinaridade: a organizagdo sistémica busca contribuicdes dos mais
diversos campos do conhecimento: da Psicologia, da Sociologia, da Economia, da
Medicina e de outros. Quando uma equipe de recursos humanos é constituida por um
grande numero de pessoas, elas tendem a apresentar formacdo profissional bastante
diferenciada;

e) concepgdo multicausal: quando se adota o enfoque sistémico, os fendmenos
observados em relagéo aos individuos e aos grupos tendem a ser analisados com base na
consideracdo dos multiplos fatores que podem determinar ou interferir em sua ocorréncia.
Essa postura contrasta com as tradicionais, que pressupdem a causalidade com apoio em
um fator Unico;

f) carater descritivo: enquanto as organizacGes tradicionais estdo mais
preocupadas em definir o que deve ser feito, as organizagdes sistémicas procuram antes
compreender os fendmenos e deixar a escolha dos objetivos e procedimentos aos
individuos que as compdem;

g) carater multimotivacional: de acordo com as teorias psicoldgicas de carater
sistémico, os atos humanos podem ser determinados por mdultiplos motivos. As
organizaces, por sua vez, sdo constituidas para satisfacdo desses objetivos. Uma empresa
pode ter como objetivo principal o lucro. Mas precisa atentar para a satisfacdo de outros
objetivos. Um empregado pode, por exemplo, estar motivado para trabalhar ndo apenas
em decorréncia do salario, mas também da realizacao profissional ou da busca de status;

h) participacdo: o processo normal de tomada de decisdes, de acordo com o
modelo sistémico, requer a participacdo daqueles que atuam nas unidades menores, nos
subsistemas. Com efeito, numa organizacdo sistémica, as decisdes sobre politica de
pessoal, por exemplo, s6 poderdo ser tomadas depois de terem sido ouvidos integrantes
dos subsistemas de recursos humanos: selecao, treinamento, cargos e salarios etc.;

i) abertura: o adequado funcionamento de uma organizacdo sistémica requer
permanente abertura em relacdo ao ambiente, bem como disposicdo para ajustar-se as
alteracOes que ai se processam;

J) énfase nos papéis: as organizagOes sistémicas lidam com expectativas de
papeis. Assim, seus membros precisam estar permanentemente informados acerca do que

deles se espera em relagdo & organizacao, a seus colegas de trabalho e ao publico externo.



Em 1980 a Gestdo de Pessoas passou a utilizar a expressdo: Administracao
Estratégica de Recursos Humanos. De acordo com Fischer (2002, p.23), um novocritério
de efetividade foi introduzido na modelagem dos sistemas de gestao de recursos humanos:
seu carater estratégico. Passando assim a agir com carater estratégico estando alinhado as
politicas e praticas organizacionais estando sempre alinhado a visdo e missdo
organizacional.

No final dos anos 1980 e inicio de 1990, temas como a estratégia e a vantagem
competitiva, reengenharia e reestruturagcdo, competéncias essenciais e reinvencao do setor
exigiram mudancas na gestdo de recursos humanos, que passaram a desempenhar um
novo modelo baseado em competéncias, estreitando ainda mais o vinculo entre o
desempenho humano e os resultados do negdcio da empresa. Um modelo que foca no
desenvolvimento e estimulo das competéncias das pessoas para gque se tornem viaveis as
competéncias da organizacdo (FISCHER, 2002, p. 25-31).

3.2 Gestdo de Pessoas na Administragdo Publica brasileira e seus marcos legais

O setor publico passou e ainda passa por grandes transformacdes, e € a partir da
década de 80 que passamos a observar agdes voltadas aos recursos humanos. Para Santos
(2006), em meados da década de 1980, a funcdo de recursos humanos atém-se a funcéo
de planejar, coordenar e controlar a aquisicdo de mao de obra eficiente, necessaria para
manter ou ampliar as atividades de uma organizacéo publica.

Sendo assim, a publicacdo do Decreto n. 93.213/1986, que criou o Cadastro
Nacional do Pessoal Civil (CNPC), com a “finalidade de fornecer informagdes precisas
e atualizadas sobre os servidores civis ativos, inativos e pensionistas, de modo a cumprir
as normas de gestdo de recursos humanos da Administracdo Publica Federal”
(MARQUES, 2015). E a promulgacdo da Constituicdo Federal (CF) de 1988 que
estabeleceu o concurso publico como exigéncia ao ato de selecdo e ingresso de pessoal

no setor publico. De acordo com Abrucio (2007, p. 82) a Constituicdo de 1988:

[...] buscou frear as praticas do patrimonialismo, restabeleceu as bases
legais para o exercicio da democracia e implementou instrumentos que
reforcam a descentralizacdo da acdo governamental. Incentivou a
municipalizacdo da gestdo publica, concedendo maiores poderes aos
municipios e estimulando a criacdo dos conselhos municipais em
diversas areas do interesse publico.



Na década de 90 temos a criacdo da Lei 8.112, que dispde sobre o regime juridico
dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacbes publicas federais.

Essa lei trouxe, segundo Camdes; Pantoja; Bergue (2010, p. 244):

[..] varios dispositivos que disciplinam conceitos e critérios de
provimento e vacancia de cargos publicos; vencimento e remuneragao;
vantagens, licencas e  afastamentos;  deveres,  proibicdes,
responsabilidades e penalidades; processo administrativo disciplinar e
seguridade social do servidor; entre outros.

E a instituicdo do Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos
(SIAPE): “[...]Jprograma informatizado para controlar a folha de pagamento, sendo o
repositorio das informacOes cadastrais de todos os servidores, civis e militares, ativos e
aposentados, pensionistas, estatutarios e celetistas”. (CARVALHO et al, 2009). Segundo
Pires et al (2005, p. 11), o SIAPE tem por finalidade:

[...] dotar a Administracdo Puablica Federal de instrumentos ageis e
eficazes para o controle e 0 acompanhamento dos gastos com pessoal
(Portaria Interministerial SEDAP/SEPLAN/MF no 360/88, de 7
dezembro de 1988) e iniciou sua operacionaliza¢do a partir do modulo
folha de pagamentol. (PIRES et al, 2005, p. 11).

Segundo Pires et al (2005, p. 30), na década de 1990, houve um grande
investimento na &rea de tecnologia da informacdo, destacando, dentre 0s sistemas
desenvolvidos, o SIAPE, que foi aperfeicoado, sendo este o principalmente sistema de
pagamento, ficando a desejar os investimentos quanto as atividades de treinamento e
desenvolvimento de pessoal, diante dos sistemas criados.

Surgindo, assim, dois importantes desafios para a politica de gestdo de pessoas,
no servigo publico: desenvolver mecanismos efetivos de motivacdo dos servidores; e
alinhar as atividades dessa area as estratégias organizacionais e as diretrizes gerais
estabelecidas pelos governos.

Conforme Oliveira (2015, p. 35), o periodo anterior a 1995 mostrou-se carente

na administracdo de recursos humanos dos organismos publicos, devido a auséncias de:



incentivos para os servidores publicos; politicas de formacao, de capacitacdopermanente;
e valorizacdo da remuneracéo do servidor publico.

Esse periodo foi caracterizado pelo contexto da ‘“administracao publica
patrimonial” com sobreposicdo da ‘“administragdo publica burocratica weberiana”.
Segundo Oliveira (2015), os marcos legais para a gestdo de pessoas no servico
publico que se destacam, na segunda metade da década de 1990 em diante, sdo: Decreto

no 2.029/1996; Decreto no 2.794/1998 e Decreto no 5.707/2006.

No quadro abaixo podemos acompanhar os marcos legais da gestdo de pessoas no

servico publico:

QUADRO 5- MARCOS LEGAIS PARA A GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

Decreto no 2.029/1996

Decreto no 2.794/1998

Decreto no 5.707/2006

Publicado em 11 de
outubro de 1996, foi
considerado

como “[...] primeiros
esforcos da Administracao
Plblica Federal rumo a
normatizagéo

da participacédo de
servidores publicos federais
em conferéncias,
congressos, treinamentos
0u outros eventos
similares”.

Revoga o Decreto no
2.029/1996 que instituiu a
Politica Nacional de
Capacitacdo dos Servidores
para a Administracdo Publica
Federal direta, autarquica e
fundacional.

Em decorréncia da EC de
1998, instituindo a Politica e
as Diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal
(PNDP) (Termo usado no
Decreto 9.991/2019) da
administracao publica federal
direta, autarquica e
fundacional, e
regulamentando dispositivos
da Leino8.112,de 11 de
dezembro de 1990.

Esse decreto tratava somente
da participacgdo do servidor
publico federal em eventos de
capacitacao (conferéncias,
congressos, treinamentos ou
outros eventos similares), que
fossem indispensaveis ao
aperfeicoamento e atualizagéo
as atividades
desempenhadas no seu
respectivo cargo ou funcéo,
sendo pertinentes e relevantes
para a instituicdo (MPOG,
2012, p.8).

De acordo com seu artigo
primeiro, essa politica
tinha as seguintes
finalidades:

[...] I - melhoria da
eficiéncia do servico
publico e da qualidade dos
servicos prestados ao
cidadao;

] - valorizacdo

do servidor publico,

por meio de sua
capacitacdo

permanente;

i - adequagdo do
quadro de servidores aos
novos perfis profissionais
requeridos no setor publico;
v - divulgacéo e
controle de resultados das
acOes de capacitacdo; V

De acordo com o0s incisos |
ao V do seu art. 1°:

[...] melhoria da eficiéncia,
eficacia e qualidade dos
servigos publicos
prestados ao cidaddo;

Il - desenvolvimento
permanente do servidor
publico;

111 - adequacdo das
competéncias requeridas dos
servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como
referéncia o plano plurianual;
IV - divulgagéo e
gerenciamento das acGes de
capacitacao;

e V - racionalizacdo e
efetividade dos gastos com
capacitacdo. (BRASIL,
20064a).




-racionalizacdo e efetividade
dos gastos com capacitacéo.
(BRASIL, 1998).

Fonte: Autoria, 2022.

Em 1996 temos a publicacéo do primeiro Decreto voltado a participacdo dos
servidores publicos em capacitacdo, de forma que fossem indispensaveis ao cargo ou
funcdo que ocupassem, em 1998 hé a revogacdo deste e outro foi criado e traz a
valorizacdo do servidor, adequacdo, divulgacdo, controle e racionalizagdo nos gastos
para a capacitacdo dos servidores publicos, ja em 2006 com a Emenda Constitucional é
Criado o Decreto 5.707 instituindo a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de
Pessoal da administracdo publica federal, autarquica e fundacional, tema que estaremos
abordando nos proximos topicos.

3.2.1 Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas

Nesse topico iremos aprofundar nossa anélise na politica de desenvolvimento de
pessoas a partir do Decreto 5.707/2006, uma vez que € ela que rege até o0 momento as
diretrizes para o desenvolvimento profissional dos servidores das InstituicGes Federais de
Ensino Superior.

O PNDP apresenta treze diretrizes, em que se destacam 0 apoio, a promocéo, 0
incentivo, o estimulo e a acessibilidade a capacitacdo dos servidores para 0
desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais (BRASIL, 2006a;
OLIVEIRA, 2015). Na Portaria n® 208, de 25 de julho de 2006, emitida pelo entdo
Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo, conceitua 0s instrumentos para
implementacdo da PNDP, definidos pelo Decreto n° 5.707, de 2006:

a) Plano anual de capacitagdo: documento elaborado pelos 6rgédos e entidades
para orientacdo interna, que compreendera as defini¢cdes dos temas, das metodologias de
capacitacdo a serem implementadas e as a¢des de capacitacdo voltadas para a habilitagdo
de seus servidores;

b) Relatorio de execucdo do plano anual de capacitacdo: documento
elaborado pelos 6rgéos e entidades contendo informacdes sobre as a¢des de capacitagédo

realizadas no ano anterior e analise dos resultados alcancados;



c) Sistema de Gestdo por Competéncia: ferramenta gerencial que permite
planejar, monitorar e avaliar agdes de capacitacdo a partir da identificacdo dos
conhecimentos, habilidades e das atitudes necessarias ao desempenho das funcdes dos
servidores. (BRASIL, 2006a).

Este decreto traz a gestdo da capacitacdo por competéncias como referencial para a
gestdo de pessoas do setor publico federal e dispde que a politica deveré ser implementada
pelos 6rgdos e entidades da administracdo publica federal utilizando a abordagem da

gestdo por competéncias.

O Decreto no 5.707/2006 conceitua capacitacdo como:

[...] processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propdsito
de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por
meio do desenvolvimento de competéncias individuais (BRASIL,
2006a).

Criado no governo de Luiz Inécio Lula da Silva, revogando o Decreto N.
2.794/1998, inova a gestdo de pessoas, no sentido do desenvolvimento permanente do
profissional, desenvolvendo e adequando suas competéncias, no sentido de melhorar a
qualidade e eficiéncia na prestacao do servico publico ao cidaddo, por meio das diretrizes
direcionadas ao desenvolvimento do servidor puablico a fim de proporcionar maior
efetividade e racionalizacdo dos gastos com capacitacao.

E uma politica de acbes e planejamento de desenvolvimento de seu corpo de
servidores, instituida pelo Decreto n® 5.707/2006, o qual define em seu art. 1°, incisos de
I a V, que a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), deve ser
implementada pelos 6rgéos e entidades, tendo como finalidades:

I - melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados
ao cidadao; 11 - desenvolvimento permanente do servidor publico; 111 - adequacdo das
competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das instituicdes, tendo como
referéncia o plano plurianual; 1V - divulgacéo e gerenciamento das a¢fes de capacitacao;

e V - racionalizagéo e efetividade dos gastos com capacitacdo (BRASIL, 2006a).



Em 2019 no governo do presidente Jair Messias Bolsonaro ela sofre alteracdes
pelo Decreto n° 9.991/2019 (alterado pelo Decreto n° 10.506/2020), que regulamenta
dispositivos da Lei n® 8.112/1990 quanto a licencas e afastamentos concedidos aos
servidores publicos federais, tendo como objetivo estabelecer uma cultura de
planejamento de agdes de desenvolvimento entre todos os 6rgdos da Administracdo
Publica Federal, com base no alinhamento das necessidades de cada 6rgdo e entidade,
sem prejuizo da necessidade de transparéncia de informacoes, além de determinar novas
orientacdes aos gestores para elaboracdo de acbes de desenvolvimento, visando ao
aprimoramento da gestéo publica, considerando as boas praticas do mercado de trabalho.

Considera as ag¢Oes formais de desenvolvimento de competéncias, individuais ou
coletivas, presenciais ou a distdncia, com supervisdo, orientacdo e tutoria: (I)
Aprendizagem pratica: Aprendizagem em servico, Intercdmbio, Estudo em grupo; (I1)
Evento de capacitacdo: Curso, Oficina, Palestra, Seminario, Forum, Congresso,
Semana, Jornada, Convencdo, Coldquio, entre outros; (I11) Educacéo formal: Ensino
fundamental, Ensino médio, Ensino profissionalizante, Ensino superior, Especializacao,
Mestrado, Doutorado, Pos-doutorado.

E afastamento para participacdo em agdes de desenvolvimento: (1) - licenca para
capacitacdo, nos termos do disposto no art. 87 da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de
1990 ; (I1) - participacdo em programa de treinamento regularmente instituido, conforme
o disposto no inciso 1V do caput do art. 102 da Lei n° 8.112, de 1990 ; (I11) participacdo
em programa de p6s-graduacdo stricto sensu no Pais, conforme o disposto no art. 96-A
da Lein®8.112, de 1990 ; e (IV) realizacdo de estudo no exterior, conforme o disposto
no art. 95 da Lei n®8.112, de 1990 .

O Decreto, também determinou que, nos afastamentos por periodo superior a trinta
dias consecutivos, o servidor: (I) requerera, conforme o caso, a exoneragédo ou a dispensa
do cargo em comissao ou funcdo de confianga eventualmente ocupado, a contar da data
de inicio do afastamento; e (Il) tera suspenso, sem implicar na dispensa da concessdo, 0
pagamento das parcelas referentes as gratificacfes e aos adicionais vinculados a atividade
ou ao local de trabalho e que ndo facam parte da estrutura remuneratoria basica do seu
cargo efetivo, contado da data de inicio do afastamento.

Os afastamentos, seja qual for a sua natureza, somente poderéo ser concedidos,

entre outros critérios, quando a acdo de desenvolvimento: (I) estiver prevista no PDP do
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Orgdo ou da entidade do servidor. (1) Esta alinhada ao desenvolvimento do servidor nas
competéncias relativas: ao seu 6rgdo de exercicio ou de lotacdo; a sua carreira ou cargo
efetivo; ou ao seu cargo em comisséo ou a sua funcdo de confianca. (I11) O horario ou o
local da acdo de desenvolvimento inviabilizar o cumprimento das atividades previstas e
a jornada semanal de trabalho do servidor.

Mesmo com a criacdo dessas politicas e suas reformulacdes e o Decreto
5.824/2006 (BRASIL, 2006b, art. 7°, Incisos I, Il e 111), que estabelece osprocedimentos
para a concessao do Incentivo a Qualificacdo (IQ) e para a efetivacdo do enquadramento
por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do Plano de Carreirados Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo, instituido pela Lei n2 11.091, de 12 de janeiro de
2005, esse programa de capacitacdo devera ter por objetivo: () contribuirpara o
desenvolvimento do servidor, como profissional e cidaddo; (Il) capacitar oservidor para
o desenvolvimento de ac6es de gestdo publica; (I11) capacitar o servidor para o exercicio
de atividades de forma articulada com a funcéo social da IFE.

Essas politicas garantem o direito dos servidores técnicos administrativos se
afastarem para capacitacdo. Mas, isso ndo é tdo facil, pois os técnicos administrativos ndo
conseguem se afastar de seus ambientes laborais por ndo existir uma politica de
afastamento que proporcione a possibilidade de ter quem os substitua.

Ao analisar estudos realizados acerca da tematica, podemos identificar varias
contribuicdes de grande importancia para a area. Camdes e Meneses (2013)identificaram
em seu estudo alguns objetivos implicitos da PNDP: a) o transbordamentoda metodologia
para outros subsistemas de gestao de pessoas do governo federal; b) a ampliacéo do poder
de agenda da tematica junto aos dirigentes; ¢) o envolvimento de outros atores no
processo, nao apenas aqueles vinculados a area de Recursos Humanos;e d) a aproximacao
entre escolas de governo e executores.

Como estratégias de implementacdo a politica apresenta: a) a gestdo por
competéncia como sua referéncia; b) a priorizacdo de capacitacdo das areas de recursos
humanos e de cargos de dire¢cédo; c) o reconhecimento do papel das escolas de governo;
d) a criacdo do Comité Gestor da Politica com a incumbéncia de acompanhar e orientar
as acOes de capacitacdo; e e) o incentivo as capacitagdes promovidas pelas proprias
instituicOes e ampla divulgagéo das oportunidades.

Para o alcance dos objetivos esperados o Decreto estabelece uma série de
diretrizes (BRASIL, 2006):



a) incentivo e apoio ao servidor publico em suas iniciativas de capacitacdo

voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais; b) acesso
dos servidores a eventos de capacitacdo interna ou externamente ao seu local de trabalho;
c) promocédo da capacitacdo gerencial e qualificagdo do servidor para o exercicio de
atividades de direcao e assessoramento; d) incentivo e apoio as iniciativas de capacitacao
promovidas pelas proprias instituicbes, mediante aproveitamento de habilidades e
conhecimentos de servidores de seu préoprio quadro de pessoal; e) estimulo da
participacdo do servidor em a¢des de educacao continuada; f) incentivo da incluséo das
atividades de capacitagdo como requisito para promocdo funcional do servidor,
assegurando sua participacao nessas atividades; g) o resultado das acdes de capacitacdo
e a mensuracdo do desempenho do servidor serem complementares entre si;
h) oferta de oportunidades de requalificacdo aos servidores redistribuidos; i) oferta e
garantia de cursos introdutérios ou de formacdo; j) avaliacdo permanente dos resultados
das acOes de capacitagéo; k) elaboracdo do plano anual de capacitacdo da instituicdo; I)
promocdo e divulgacdo entre os servidores das oportunidades de capacitacdo; e m)
priorizacdo dos cursos ofertados pelas escolas de governo.

Camoes (2013) aponta, em sua pesquisa, que apesar do Decreto estabelecer as
diretrizes acima elencadas, ndo especifica um projeto estruturado para implementacéo
da PNDP. Apesar do Decreto n° 5.707, de 2006, prever a ado¢do da gestdo por
competéncias nas instituicbes publicas a fim de possibilitar melhoria na qualidade e
eficiéncia dos servicos publicos, o relatério da OCDE (2010) aponta que a implantacdo
da gestdo por competéncias enfrenta dificuldades decorrentes da forte estrutura legalista
e da cultura do servicgo publico brasileiro.

Para uma melhor contribui¢do nas discussdes dos resultados da presente pesquisa,
estdo elencados a seguir, no Quadro 6, um resumo dos estudos e pesquisas oradestacados
no sentido de comparar os objetivos de pesquisa, estratégia de coleta e analise de dados,

conclusdes e contribuigdes com foco na implementagcédo da PNDP.

QUADRO 6 - RESUMO DE ESTUDOS E PESQUISAS SOBRE A IMPLEMENTACAO DA PNDP

AUTOR/ANO | OBJETIVOS ESTRATEGIAS | ESTRATEGIAS | PRINCIPAIS
DE PESQUISA | DE COLETA | DE  ANALISE | RESULTADOS
DADOS DE DADOS
Pantoja, Caracterizar o | Pesquisa Analise Elaboracédo de
Iglesias, estagio de | documental documental  dos | diagnéstico do
Benevenuto e | implementagdo Relatérios de | estagio de
Paula (2012) da PNDP Execucdo do | implementacdo da




considerando
indicadores  de
efetividade de
acles de
capacitacéo e
desenvolvimento

Plano Anual de
Capacitacao.

PNDP baseado nos
avancos e desafios
identificados no
estudo. Afirmacdo
de que os elementos
fundamentais para a

de pessoas. consolidacédo da
PNDP  estda na
qualidade das ac¢Bes
de aperfeicoamento
profissional, no
aprimoramento dos
instrumentos de
monitoramento e na
utilizacdo de
mecanismos de
avaliacdo eficientes
e eficazes que
promovam a
evolucéo dos
processos de
planejamento  das
acoes
organizacionais.
Camdes e | ldentificar e | Pesquisa Andlise Os instrumentos
Meneses (2013) | descrever 0s | documental e | documental de | utilizados na
objetivos entrevistas documentos implementacdo da
explicitos e produzidos pelo | PNDP nédo
implicitos, 0s Comité Gestor da | atingiram 0S
instrumentos, PNDP e anélise de | objetivos esperados,
técnicas e conteddo das | tendo em vista o
ferramentas entrevistas com | ndo alcance dos
utilizados na dirigentes e | objetivos propostos
PNDP implementadores para a politica,
sejam eles
explicitos ou
implicitos
Bregalda, Tosta | Verificar o | Pesquisa Anélise Mesmo com
e Damau (2014) | estagio de | bibliogréafica e | comparativa dificuldades na
implementacédo entrevistas implementacdo da
da PNDP em PNDP as duas
duas Instituicbes instituicdes
de Ensino apresentam
Superior iniciativas de
capacitacéo
oriundas de
levantamentos  de
necessidades de
capacitacdo e oferta
de Ccursos
presenciais e a
distancia
Brantes (2012) | Analisar as | Pesquisa Andlise Apés o decreto
mudancas nas | descritiva com | comparativa houve aumento da
acles de | aplicacdo de preocupacao em
desenvolvimento | questionario executar politicas de
de pessoas em | eletrbnico capacitacéo

orgdos do poder

congruentes com o0




executivo apds o perfil de

Decreto n competéncias  do
5.7070/2006 Servico publico,
sugerindo uma

mudanca no modelo
de  Gestdo de

Pessoas
Freitas (2012) Avaliar o estagio | Pesquisa Analise de | As ac0es, diretrizes
de documental e | contetdo e instrumentos
implementacédo entrevistas gerenciais da
da politica de politica estdo em
desenvolvimento fase de pré e semi
dos  servidores institucionalizago,
técnicos com propensdo de
administrativos fragmentacgéo da
nas IFES de politica

acordo com a Lei
n° 11.091/2005 e
Decreto n°
5.707/2006

Fonte: (Adaptado), Silva, 2017

Apds levantamento feito acerca dos estudos e pesquisas feitos com foco na anélise
da implantacdo da PNDP, podemos destacar que estas abordam a implantacdo dagestéo
por competéncias nas instituicdes publicas a partir dessa politica, também a existéncia ou
ndo de uma politica de capacitacio e o impacto que o modelo de gestdo por
competéncias trouxe para essa politica.

A qual se materializa na IFE por meio do Plano de Desenvolvimento de Pessoas
(PDP), mais especificamente no IFPB Campus Princesa Isabel, local de estudo desta

pesquisa.

3.3 Politica de Desenvolvimento de Pessoas no ambito do IFPB

A area de Gestdo de Pessoas, ao longo dos anos, vem crescendo e evoluindo em
seu contexto, valorizando as pessoas por seus comportamentos estratégicos e suas
competéncias, adaptando-se aos fatores externos e internos das organizagdes. No ambito
do Instituto Federal da Paraiba (IFPB) o qual é uma autarquia federal vinculada ao
Ministério da Educacdo e Cultura — MEC, tem o desenvolvimento de pessoal como um
dos pilares de seus valores.

Essa politica se materializa por meio do Plano de Desenvolvimento de Pessoas

(PDP), regulamentado pelo Decreto n°® 9.991/2019, em que todas as agdes de
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desenvolvimento das quais 0s servidores participem devem estar alinhadas as
necessidades de desenvolvimento listadas neste Plano vigente no seu respectivo 0rgao.

Por ser um instrumento de desenvolvimento, que deve ser elaborado anualmente
por cada instituicdo do Servigo Publico Federal e langado no Sistema Sipec, paravigorar
no exercicio seguinte, sua finalidade, portanto é elencar as necessidades de
desenvolvimento da instituicdo para a consecucdo de seus objetivos institucionais,
podendo ser revisada, motivadamente, para inclusao, alteracdo ou exclusdo de contetdo,
em periodos especificos do ano, definidos pelo Sipec.

Nele deve conter: (I) a descri¢do das necessidades de desenvolvimento que seréo
contempladas no exercicio seguinte, incluidas as necessidades de desenvolvimento de
capacidades de direcdo, chefia, coordenacdo e supervisao; (I1) o publico-alvo de cada
necessidade de desenvolvimento; (111) e o custo estimado das acGes de desenvolvimento.
No entanto, se o0 servidor precisar se afastar, realizar agcOes de desenvolvimento e tirar
licenca capacitagéo, precisa levar em consideracdo as necessidades que constam no PDP.

Também, contera as acdes de desenvolvimento, caso ja tenham sido definidas,
com a respectiva carga hordria estimada, que atenderd cada necessidade de
desenvolvimento identificada, previstas para o exercicio seguinte.

A Unidade de Gestdo de Pessoas do 6rgdo ou da entidade é responsavel pelo PDP
perante o 6rgao central do SIPEC e apoiara os gestores e a autoridade maxima do 6rgao
ou da entidade na gestdo do desenvolvimento de seus servidores. Desde o planejamento
até a avaliacdo, em que todas as acBes de desenvolvimento das quais os servidores
participem devem estar alinhadas as necessidades de desenvolvimento listadas no Plano
de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) vigente no seu respectivo 6rgao.

No ambito do IFPB, essas acdes sdo regulamentadas pela Resolugdo n° 82/2021
que rege a Politica de Capacitacdo e de Qualificacdo, com base na nova PNDP, e
regulamentou todas as a¢des relacionadas a capacitacao (participacdo em eventos de curta
duracdo como cursos, congressos, intercdmbios, etc) e a qualificagdo (participagdoem
acOes de desenvolvimento de educacdo formal) dos servidores, pela Resolugdo n°
34/2020 - CONSUPER/DAAOC/REITORIA/IFPB, retificada pela Resolugdo n°
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42/2020 CONSUPER/DAAOC/REITORIA/IFPB, assim como pelas demais legislacbes

pertinentes.

o PDP 2020

O primeiro PDP do IFPB foi formatado no ano de 2019, com a vigéncia prevista
para 2020, as necessidades informadas no plano foram fruto de um trabalho de
colaboracdo de servidores de todas as unidades do Instituto, que responderam o
formulério do Levantamento de Necessidades, cujas informacdes foram compiladas pela
equipe da DDP e lancadas no Sipec. Nele estdo previstas todas as necessidades que
norteardo as acOes de desenvolvimento, as licencas para capacitacdo e o0s demais

afastamentos dos servidores do Instituto durante esse ano.

o« PDP 2021

Em 2021, teve como previsdo 146 (cento e quarenta e seis) acdes de
desenvolvimento, nota-se ai uma reducdo dessas necessidades, isso se explica por que
as ja indicadas no PDP de 2020 néo precisavam ser relacionadas novamente, pois o plano

anterior ainda estava vigente.

o+ PDP 2022

Em 2022, a elaboracdo comecou em 30/08/2021, a construcdo ocorre de maneira
colaborativa, por todos os campi, com a abertura de formulario para que sejam
expressadas as a¢des pretendidas para o ano seguinte, observadas, neste caso, que as agoes
ilustradas no ano anterior ndo precisam ser repetidas. As acdes de desenvolvimento
relacionadas para o exercicio de 2023 foram de 23 (vinte e trés).

Podem ser levantadas como hipéteses para a diminuicdo das agdes, se a acdo ja
estava prevista no PDP anterior ndo precisaria ser repetida, pois a vigéncia de uma agéo
prevista é até o proximo plano elaborado, também se supde que o préprio contexto
pandémico referente ao COVID 19, impediu a execugdo de algumas atividades.

Vale salientar que o PDP se torna mais um instrumento de controle das ag¢oes de

desenvolvimento de pessoas na esfera federal, dito isto, alguns pontos merecem



destaque. Se a acdo nao estiver prevista, o servidor ndo podera gozar de um afastamento
ou licenga que por ventura venha perceber como necessidade para a sua capacitacéo.
Outro ponto, mesmo que a construcdo do PDP seja coletiva, no ambito do IFPB, ainda
necessita da aprovacdo do Ministério da Economia, exemplificando o tramite para a
validacao do PDP.

A comunidade é convocada para prever quais acGes de capacitacdo serdo
executadas no ano seguinte, esse levantamento é aprovado pelo Reitor da instituicdo,
em seguida é encaminhado para emissdo de parecer técnico do Ministério da Economia
(ME). Ou seja, o ME analisa os PDPs, verifica quais a¢des séo transversais e podem ser
promovidas pelas escolas de governo. No caso da Enap, caso ndo seja possivel apromogéo
pela Enap, o ME recomenda a revisdo do PDP para que se perceba uma possivel
inadequacao no que foi proposto.

Verifica-se, que as acdes de desenvolvimento sdo desencadeadas para um
planejamento futuro fixo, com a responsabilidade de previsdo por parte do servidor, e
ainda sua formacdo esta vinculada a uma escola de governo, mesmo que ndo esteja
explicito.

De tal maneira, cita-se a Manifestacdo Técnica 2020-2021, quando uma a¢aondo
encontra a transversalidade “recomendamos que revise 0 PDP de seu drgdo/entidade e
verifique se as informacdes indicadas, principalmente as areas tematicas e subareas, estdo
corretas e correspondem a necessidade apontada”.

No PDP séo propostas a¢des de desenvolvimento, mas também afastamentos,que
sdo licenca para capacitacdo, participacdo em programa de treinamento regularmente
instituido, participacdo em programa de pos-graduacdo stricto sensu no Pais e realizacao
de estudo no exterior.

No ambito do IFPB todas as regras relativas aos afastamentos estdo previstas na
Resolucdo IFPB n° 82/2021, que trata do afastamento para pos-graduacao stricto sensu:
(1) O servidor podera, no interesse da Administracao, e desde que a participa¢do ndo possa
ocorrer simultaneamente ao exercicio do cargo ou mediante compensacdo de horério,
afastar-se do exercicio do cargo efetivo com a respectiva remuneracao para participar de
curso de pos-graduacédo stricto sensu em instituicdo de ensino superior no Pais ou no
exterior. (II) O afastamento de servidores para participar de curso empds-graduacéo

stricto sensu deve se limitar a 10% (dez por cento) do quadro efetivo de
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servidores em cada uma das carreiras, docente e técnico-administrativa, por
campus/unidade.

Em caso de numeros fracionados devera ser arredondado para o namero inteiro
imediatamente inferior. A concessdo do afastamento do servidor técnico-administrativo
estd condicionada & manutencdo de 2/3 (dois tercos) dos servidores no setor de
lotagdo/exercicio, bem como a garantia de manutencao das atividades inerentes ao cargo
efetivo.

Os afastamentos para participar de acdes de desenvolvimento de pés graduacéao
stricto sensu devem observar os seguintes prazos, a contar da data consignada naportaria
de afastamento: (I) Mestrado: até 24 meses; (II) Doutorado: até 48 meses; e
(111) Pés-Doutorado: até 12 mese.

Os afastamentos dessa natureza serdo precedidos de processo seletivo, conduzido
e regulado pelos drgédos e pelas entidades do SIPEC, com critérios de elegibilidade
isondémicos e transparentes.

No IFPB, sdo realizados semestralmente editais de selecdo de servidores para o
afastamento stricto sensu. Vale salientar que o projeto de pesquisa a ser desenvolvido
durante o afastamento estara alinhado a area de atribuicéo do cargo efetivo, do cargo em
comissao ou da funcdo de confianca do servidor ou a area de competéncias da unidade de
exercicio do servidor que sera afastado.

Outros critérios exigidos para a concessdo do afastamento podem ser vistos na
Resolugéo IFPB n° 82/2021. Durante o gozo do afastamento e ao final dele, os servidores
deverdo apresentar relatorios semestrais e o relatdrio final das atividades desenvolvidas
durante o periodo em que estiveram afastados.

Ja para o afastamento para estudo no exterior, a Lei n° 8.112/1990 prevé que 0s
servidores podem se afastar do pais para a realizacdo de estudos no exterior, por um
periodo méximo de quatro anos. Esse afastamento pode ser utilizado para a realizacdode
cursos de curta duracdo, cursos de pds-graduacdo stricto sensu, participagdo em eventos,
etc. Devendo seguir as mesmas regras que a participacdo em acdes de desenvolvimento
dentro do pais. O diferencial estd que, para o afastamento das atividades, € imprescindivel
a publicacéo da portaria de afastamento do pais, documentoque autoriza a saida do Brasil.

o Licenca para capacitacao


https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/afastamentos/editais-de-afastamento-para-pos-graduacao-stricto-sensu
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/afastamentos/editais-de-afastamento-para-pos-graduacao-stricto-sensu
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/normativos/resolucao-no-82-2021.pdf
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/normativos/resolucao-no-82-2021.pdf
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/afastamentos/modelos-de-relatorios/modeloderelatoriosemestralqualificao-1.docx
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/afastamentos/modelos-de-relatorios/modeloderelatoriosemestralqualificao-1.docx
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/afastamentos/modelos-de-relatorios/modeloderelatoriofinalqualificao.docx

A Licenca para Capacitacdo € um dos afastamentos previstos na Lei n® 8.112/90
e no Decreto n° 9.9991/2020 (alterado pelo Decreto n® 10.506/2020). Ela diz respeito ao
direito que os servidores (docentes e técnico-administrativos) tém de se afastar do
exercicio do cargo efetivo, com a respectiva remuneracdo, apos cada quinquénio de
efetivo exercicio.

A licenga pode durar até trés meses e deve ser utilizada para que o servidor, no
interesse da Administracdo, possa participar de acdes de desenvolvimento profissional.

Ela é, portanto, uma oportunidade para que o servidor possa desenvolver suas
competéncias e habilidades profissionais através de: (I) acdes de desenvolvimento de
capacitacdo presenciais, semipresenciais ou a distancia; ( 11) elaboragéo de trabalho de
concluséo de curso (TCC) de educacéao formal; (I11) curso conjugado com (vide Artigos
14 e 15 da Resolucdo IFPB n° 82/2021: a) atividades praticas em posto de trabalho, em
Orgdo ou entidade da administracdo publica direta ou indireta dos entes federativos, dos
Poderes da Unido ou de outros paises ou em organismos internacionais; ou b) realizacao
de atividade voluntaria em entidade que preste servicos dessa natureza no Pais; (1V)
prorrogacdo dos prazos de afastamento para pés-graduacdo stricto sensu e para estudos
no exterior (vide Artigo 16 da Resolugéo IFPB n° 82/2021).

Para fins de contagem do tempo de perfazimento de cinco anos de efetivo
exercicio, desde que ndo tenha havido quebra de vinculo com a administracdo publica
federal, poderdo ser computados os periodos de: (I) exercicio em cargos distintos
ocupados na esfera federal; (1) exercicio em um mesmo cargo, porém em 0rgaos
distintos.

E importante observar que o servidor em estagio probatério, ainda que cumprido um
quinquénio de efetivo exercicio, ndo poderd usufruir do gozo da Licenca para

Capacitacao.

o Parcelamento da Licenca


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l8112cons.htm#%3A~%3Atext%3DLEI%20N%C2%BA%208.112%2C%20DE%2011%20DE%20DEZEMBRO%20DE%201990%26text%3DDisp%C3%B5e%20sobre%20o%20regime%20jur%C3%ADdico%2Ce%20das%20funda%C3%A7%C3%B5es%20p%C3%BAblicas%20federais
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/normativos/decreto-9991.pdf
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/normativos/decreto-no-10-506-de-2-de-outubro-de-2020-decreto-no-10-506-de-2-de-outubro-de-2020-dou-imprensa-nacional.pdf
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/normativos/resolucao-no-82-2021.pdf
https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/normativos/resolucao-no-82-2021.pdf

O total de trés meses de afastamento que a Licenca para Capacitacdo prevé que
podera ser parcelado em, no méximo, seis periodos e 0 menor periodo ndo podera ser
inferior a quinze dias. Mas € importante lembrar que: os periodos ndo sdo acumulaveis;
é preciso que haja um intersticio de 60 dias entre cada parcela da licenca.

Além disso, se a Licenca pretendida for superior a trinta dias, o servidor: (1) devera
requerer a exoneracdo ou dispensa se ocupante de cargo de direcdo ou funcao gratificada,
a contar da data de inicio do afastamento; (Il) terd suspenso, sem implicarna dispensa
da concessdo, o pagamento das parcelas referentes as gratificagdes e aos adicionais
vinculados a atividade ou ao local de trabalho e que ndo facam parte da estrutura
remuneratoria basica do seu cargo efetivo, contado da data de inicio doafastamento.

o Carga horaria exigida

A Resolucédo do IFPB n° 82/2021 é o documento que regulamenta, no ambito do
IFPB, as Licencas para Capacitacdo. Ela determina, dentre outras questdes, que aanalise
da concessdo da licenca para capacitagdo levard em consideragdo a carga horariasemanal
da acéo de desenvolvimento pretendida.

Dessa forma, a concessdo da licenca para participacdo em acdes de
desenvolvimento, independente da modalidade (presencial, semipresencial ou adistancia)
deverd observar a carga horéria minima de 65 horas quinzenais.

Vale lembrar que é permitido o somatério de mais de uma acdo de

desenvolvimento no usufruto das parcelas da Licenca para Capacitagéo.

o Critérios para acGes de desenvolvimento realizadas na Licenca

Na concessdo da licenga para capacitagdo, quanto a a¢ao de desenvolvimento de
capacitacdo ou a conclusdo de agdo de desenvolvimento de qualificacdo, objeto do
afastamento, serdo observados os seguintes critérios: (I) estar prevista no Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP) do IFPB; (I1) estar alinhada ao desenvolvimento
do(a) servidor(a) nas competéncias relativas: ao seu 6rgdo de exercicio ou de lotacdo; a

sua carreira ou ao seu cargo efetivo; ou ao seu cargo de direcdo ou a sua funcéo


https://www.ifpb.edu.br/servidor/pndp/normativos/resolucao-no-82-2021.pdf

gratificada, se houver; (I11) inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de trabalho
do(a) servidor(a), em decorréncia de horéario ou local de realizacéo.

Outras observacdes: (a) O quantitativo de servidores do mesmo 6rgédo ou entidade
gozando de Licenca para Capacitacdo ndo podera ser, simultaneamente, superior a cinco
por cento dos servidores em exercicio no 6rgdo ou na entidade. Eventual resultado
fracionario serd arredondado para 0 numero inteiro imediatamente superior. Para
acompanhar a quantidade de servidores em licenca, basta acessar oarquivo com esse
controle. (b) O servidor s6 podera se ausentar das atividades no 6rgdo ou na entidade de
exercicio apds a publicacdo do ato de concessao da licenga para capacitacao. (c) Qualquer
que seja a modalidade de acdo de desenvolvimento escolhida pelo(a) servidor(a)
(presencial, semipresencial ou a distancia), dever-se-a dar prioridade as a¢des realizadas
por escolas de governo, instituicbes publicas ou entidades com notério grau de
especializacdo na area pretendida, observando os critérios de qualidade técnica e
compatibilidade com as competéncias do IFPB. (d) O servidor que gozar da licenga para
capacitacdo devera estar ciente de que sO podera se afastar para a realizacdode mestrado
ou doutorado decorridos dois anos do encerramento da referida licenca, conforme § 2° do
art. 96-A da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

Essas legislacBes nos mostram como a plano de desenvolvimento de pessoas é
desenvolvido no ambito do IFPB e que deve ser observado e seguido por todos os campi.
Logo, o servidor deve ter a percepcao do que precisa em relacdo a acao para capacitacao
no ano seguinte, assim como, de um possivel afastamento que necessite. Mas séo
inimeras as dificuldades encontradas pelos servidores técnicos administrativos para que
essa politica de fato seja executada, em virtude da auséncia de uma politica de servidores

substitutos para o TA.

3.3.1 PDP no @mbito do IFPB Campus Princesa Isabel

Nos relatérios de a¢des voltadas ao desenvolvimento de capacitacGes analisados
no Instituto Federal da Paraiba Campus Princesa Isabel, encontramos que de 2017 a 2019
era feito internamento um Levantamento de Necessidades de Capacitagdo (LNC), pela
Coordenagéo de Gestdo de Pessoas. Por meio de um formulério eletrénico enviado ao e-

mail institucional dos servidores lotados nessa unidade de ensino e apds a coleta


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1mmD43Msz2kPMP-KZ11GIRviohNdra-tL1dmKTLYIvSQ/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/spreadsheets/d/1mmD43Msz2kPMP-KZ11GIRviohNdra-tL1dmKTLYIvSQ/edit?usp=sharing

das informac0es, o setor enviava para a Direcdo de Administracdo e Direcdo Geral do
campus para que fosse avaliado a possibilidade de atender as necessidades elencadas a
partir do orcamento financeiro do campus para a capacitacdo dos servidores.

Vale retratar que 0 Campus possui em sua gestao o planejamento para que 0s seus
servidores possam dentro do or¢camento planejado para 0 ano corrente se capacitarem, ou
seja, atualmente é destinado do seu orcamento o valor de R$ 20.000,00 (vinte mil reais),
além dessa acdo, ha também o Programa de Incentivo a Qualificacdo para os técnicos
administrativos. Esse programa consiste em uma bolsa de estudo no valor de 8.000,00
(oito mil reais) para que estes possam concluir sua P6s-Graduacéo Stricto Sensu.

A partir de 2019 até a presente data com a implantacdo do Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP), por meio da Politica de Desenvolvimento de
Pessoas, 0 Campus Princesa Isabel passou a fazer o levantamento de necessidades de
capacitacdo em parceria com a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas, localizada na
Diretoria Geral de Gestdo de Pessoas na Reitoria, por meio de um formulério eletrénico,
as demanda sdo encaminhadas ao departamento, que, por sua vez, faz a compilacdo das
informacBes enviadas por todos os campi, depois envia ao SIPEC para anélise e
aprovacao.

Todavia, as informac0es referentes a demandas de capacitacdo para os servidores
dessa unidade, apds o levantamento e aprovacao da Direcdo Geral do campus bem como
o relatério das acBes de capacitacdo executadas durante o ano sdo enviadas para a
Diretoria de Gestdo de Pessoas, localizada na Reitoria do IFPB, para gerenciamento e
acompanhamento, nos termos regimentais da Instituicéo.

A Figura 1 demonstra essa relacdo entre os implementadores da unidade estudada
e do IFPB.

FIGURA 1: RELACAO ENTRE OS IMPLEMENTADORES DA PNDP DO CAMPUS PRINCESA
ISABEL DO IFPB
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Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

No entanto, com essa logistica 0 campus ndo possui uma ferramenta de
acompanhamento  dos  servidores contemplados pela politica nem das
capacitacGes/formacdes realizadas por seus servidores. De forma a ndo ter um mecanismo
que possa avaliar o impacto da aprendizagem organizacional ocasionado poresta politica
de desenvolvimento pessoal. Ao entrevistar também o departamento responsavel na

reitoria identificamos essa mesma fragilidade.



4 APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Aprendizagem organizacional, vincula-se ao conceito de inovagéo e consiste no
uso de ferramentas, metodologias e processos que possibilitam o ensino corporativo
com a finalidade de otimizar os conhecimentos e capacidades dos servidores.

Dada a sua natureza interdisciplinar, as fundacGes teoricas sobre a gestdo do
conhecimento sdo formadas por conceitos, metodologia e abordagens sistematicas
oriundas de varias disciplinas, estando entre as que mais contribuem para o tema as
Ciéncias Cognitivas, da Educacao, da Informacdo, Organizacionais e da Administracéo.
(BARCLAY; MURRAY, 1997).

4.1 Aprendizagem organizacional e o desenvolvimento de competéncias dentro das
organizagOes

Convém ressaltar que, no contexto da administracdo publica brasileira,
aprendizado organizacional é entendido como um processo de conhecimento, individual
e coletivo, por meio da percepgédo, reflexdo, avaliagdo e compartilhamento de

informacdes e experiéncias.” (BRASIL, 2010, p. 14).

Yeung et al. (1999, p. 13), por sua vez, definem a aprendizagem organizacional

como sendo:



[...] a capacidade para gerar e difundir ideias com impacto ultrapassando
as fronteiras organizacionais através de iniciativas e préaticas de gestdo
especificas, assentadas em trés pilares: geracdo de ideias, generalizacéo
de ideias e identificacdo e eliminacdo de impedimentos a aprendizagem
(YEUNG et al., 1999, p. 13).

Ainda afirma que a aprendizagem, para ser efetiva, precisa ser primeiramente,
significativa, isto é, ocorrer a partir de uma predisposicao do aprendiz para aprender edo
material a ser aprendido lhe ser significativo e se relacionar, de maneira substantiva enédo
arbitraria, com outros conceitos pré-existentes em sua estrutura mental.

A partir dessas consideragfes, conclui-se que a aprendizagem organizacional,
contribui de forma valorosa para o direcionamento de gestores no processo de construgéo
da aprendizagem organizacional, que € a que possui significado, compreensao, sentido e
capacidade de transferéncia, dependente essencialmente doconhecimento prévio do
aprendiz, da relevancia do novo conhecimento e de sua predisposicéo para aprender.

E isto se torna possivel, na medida em que a pedagogia contempla espaco para
que o aprendiz construa seu proprio conhecimento, respeitando seus conhecimentos
prévios, tanto os histérico-culturais, quanto os construidos socialmente.

Ja para Moreira (2010), a aprendizagem significativa torna-se critica a partir da
incorporacdo de alguns principios ou estratégias, dentre 0s quais ressaltamos 0s que
entendemos plenamente aplicaveis ao mundo corporativo e que aprender a desaprender
torna-se vital, relaciona-se a sobrevivéncia no atual meio em que estamos imersos.

Por se tratar de um ambiente mutante, volatil, em constante e célere
transformacdo, sobreviver exige dos individuos que desaprendam o quanto antes,
conceitos e estratégias anteriormente internalizados, identificados como irrelevantes as
demandas vigentes e que representem ameaca & adaptacdo ao novo contexto.

Desaprendizagem, neste contexto, possui 0 sentido de esquecimento seletivo, isto
é, esquecer no sentido de ndo usar. Para (MOREIRA, 2010, p. 15) “[...] a aprendizagem
desse tipo é aprendizagem significativa critica. Sua facilitacdo deveria sermissédo da
escola na sociedade tecnoldgica contemporanea”.

No passado, as politicas de Capacitacdo e Desenvolvimento de pessoas dentro das

instituicdes publicas federais eram voltadas apenas a agdes de treinamento e



desenvolvimento. As acOes pensadas para o desenvolvimento de habilidades e
competéncias eram pouco ou quase nunca desenvolvidas nesses espacos.

Pacheco et al (2009, p. 22) apontam que, “O conceito de capacitacdo surge com
a exigéncia de assimilacdo de novos conhecimentos, técnicas, atualizacéo,
desenvolvimento de competéncias e mudancas de atitudes traduzidas por mudangas de
comportamento.”

As ultimas autoras também citam 0s conceitos de capacitacdo e treinamento
apresentado pelo Ndcleo de Estudos sobre Trabalho e Educacdo (2000, p. 45 apud
PACHECO et al., 2009, p. 22) : Entende-se por capacitagéo o ato ou efeito de habilitar;
de tornar uma pessoa capaz, possuidora de faculdades, potencial e habilidades para estar
em estado de compreender e desenvolver uma determinada atividade.

Nesta perspectiva, Demo (2005, p.97) argumenta que: “Quanto ao
desenvolvimento, deve-se dar énfase a formacéo académica do colaborador, ao estimulo
a aprendizagem e atualizacdo de conhecimentos e ao incentivo a cursos gerais ndo
especificos para o trabalho”.

No ambito dos Institutos Federais, foi instituido por meio do Decreto n® 9991 de
2019, a Politica Nacional de Pessoal, a qual traz em sua constituicdo trés elementos:
capacitacao, treinamento regularmente instituido (eventos de capacitagdo e cursos de pds-
graduacdo e estagios) e a gestdo por competéncia.

Em seu Art. 2° Inciso I, diz que: a capacitacdo € 0 processo permanente e
deliberado de aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais;
-ja o treinamento regularmente instituido é considerado qualquer acdo de capacitacdo
contemplada no art. 2°, inciso Ill, ou seja, eventos de capacitacdo: cursos presenciais e a
distancia, aprendizagem em servico, grupos formais de estudos, intercdmbios, estagios,
seminarios e congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que
atendam aos interesses da administracao publica federal direta, autarquica e fundacional;
no treinamento regularmente instituido, incluem-se também os programas de mestrado e
doutorado, pos doutorado, especializacdo e estagio.

No segundo o Art. 2° inciso Il do decreto, é a gestdo de capacitacdo orientada para
o desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao
desempenho das fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da Instituicéo,

a gestdo por competéncia.



Diante destas nomenclaturas e defini¢cbes, podemos perceber que a politica de
desenvolvimento de pessoal busca contemplar de certa forma esses conceitos e funciona
com as seguintes acdes: o plano anual de capacitacdo, o relatério de execucdo do plano
anual de capacitacdo e o sistema de gestdo por competéncia.

A instituicdo deve primar pelo constante crescimento pessoal e profissional,
visando ac¢bes que visem e colaborem para a geracdo de ideias inovadoras, visando
desenvolver a criatividade, a autonomia, a acdo reflexiva e a flexibilidade, tendo como
base as necessidades formativas dos servidores e fundamentalmente da Instituicao.

Segundo Demo (2005, p. 92), “[...] € interessante esclarecer que o
desenvolvimento é mais abrangente que o treinamento especifico para o trabalho e a
tarefa.”

Apds esta breve contextualizacdo, sdo identificadas as politicas de

desenvolvimento de pessoas no Instituto pesquisado, por meio de algumas perguntas
enviadas a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoa da Reitoria do IFPB, tais como:
a) o Instituto tem aplicado a politica e as diretrizes para a capacitacdo e 0
desenvolvimento de pessoal por meio do Decreto n® 5.707, de fevereiro de 2006; b) a
gestdo de capacitacdo por competéncia, exigéncia desse decreto, ja € uma realidade neste
Instituto; c) esta Instituicdo segue as diretrizes da politica Nacional de desenvolvimento
de pessoal; d) como avalia a aplicacdo dessas diretrizes; e) de forma geral, como avalia
os avancos e dificuldades desta Instituicdo em relacdo a aplicacdo da politica e diretrizes
de desenvolvimento de pessoal instituido pelo decreto mencionado.

Em resposta aos pontos elencados acima, a Diretoria de Desenvolvimento de
Pessoas da Reitoria respondeu respectivamente:

a) o IFPB aplicou a politica e as diretrizes dispostas do referido decreto enquanto
estava vigente, com excecdo da adocdo da Gestdo por Competéncias, que nao foi
institucionalizada. Desde 2019, sdo seguidas a politica e as diretrizes do Decreto n°.
9.991/2019;

b) Enquanto acdo institucionaliza, ndo. Apenas o0 Campus Jodo Pessoa executou
um projeto para formacdo de gestores por competéncia. Todavia, apesar de se tratar de
uma acao nesse sentido, ndo se configura a adogdo de um sistema de gestdo por
competéncias, como preconizava o Decreto n° 5.707/2006;

¢) sim, as dispostas no decreto vigente (Decreto n°. 9.991/2019); Apesar das

dificuldades orcamentarias, financeiras e da quantidade restrita de servidores



trabalhando com esse tema, tem sido possivel operacionalizar os afastamentos e a
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), com todas as etapas
previstas. A gestdo dos riscos prevista pela referida politica estd em fase de elaboracao.
Além disso, a PNDP traz os aspectos legais para realizacdo e acompanhamento de acoes
que tém sido utilizados para nortear as atividades desenvolvidas no IFPB;

d) houve avango na adequagdo aos novos procedimentos trazidos pelo decreto
vigente, como a realizacdo de editais para afastamento em todo o IFPB e a atualizagéo
dos normativos internos (atualmente, a Resolugédo n° 82/2021). Avangamos ainda, mesmo
que de forma modesta, sobre a conscientizacao a respeito da relevancia do PDP;

e) quanto as dificuldades, tem sido desafiador trabalhar as etapas do PDP e
acompanhar a realizacdo de acBGes de desenvolvimento, bem como a execucdo dos
afastamentos, sem dispor de um sistema informatizado para apoiar a gestdo das
informacdes, o que demanda uma grande quantidade de tempo e trabalho no levantamento
e acompanhamento dos dados, assim como reduz a confiabilidade dos mesmos.

Podemos perceber que o Instituto Federal da Paraiba vem desenvolvendo as
politicas de desenvolvimento de pessoas com base no Decreto n® 9.991/2019, mas com
algumas ressalvas, inclusive elenca as dificuldades orcamentérias, financeiras e de
servidores insuficientes para trabalhar com o tema no instituto. Ao sugerir a criagdo de
um sistema informatizado para apoiar a gestdo das informacdes das etapas da Politica de
Desenvolvimento de Pessoas.

Os servidores atendidos, por essa politica, sdo os da administracao publicafederal
direta, autarquica e fundacional, regulamentados pela Lei n°® 8.112/1990, no casoda area
de educacdo em que sdo percebidos diretamente 0os maiores contingenciamentos desde a
EC 95/2016, que vem sofrendo com os contingenciamentos no seu or¢camento, afetando
diretamente o planejamento orcamentario voltado a formacéo de seus servidores.

Politica imposta com mais veeméncia, pelo governo do presidente Jair Messias
Bolsonaro 2019-2022, em que fica clara a posicdo de sucateamento, precarizagdo e
desnecessidade de capacitacdo. H& a falta de prioridade no atual cenario, a formagéo
emancipatdria de quem quer gque seja, muito menos dos servidores que tratam diretamente

do dmbito educacional brasileira.



Como foi demonstrado mais acima na Tabela 1 desta pesquisa, contexto este que
indica a propagacdo das politicas neoliberais com o consenso de meritocracia,
empreendedorismo e de que ha espaco para o desenvolvimento de todos, desde que se

dediquem. Mas o que se constata é uma realidade bem distinta do proposto.

4.2 Impactos da Emenda constitucional 95/2016 e a politica de austeridade para a

realizacdo do PDP nas Instituicdes Federais de Ensino

O fio condutor da reflexdo aqui posta tem como referéncia a analise histérica e
dialética da austeridade e da Emenda Constitucional de 95/2016, experienciando o
periodo de analise entre 2017 a 2022. Sem perder de vista as contradi¢Ges internas e a
gradativa consolidacdo das politicas representado por seus diversos governos, uns de
abordagem progressistas, outros conservadores e até aqueles com posicionamentos
retrégrados.

Pode ser visto o déficit orcamentario na gradual e multifacetada reducdo da
capacidade ao qual o Estado se posiciona frente ao agravamento das condicOes de vida e
de trabalho, causadas pela sociedade de mercado e acentuadas pelas crises periodicas de

capital. Conforme Blyth (2017, p. 22), a austeridade pode ser compreendida como:

“Uma forma de deflagdo voluntaria em que a economia se ajusta através
da reducdo de salarios, pregos e despesa publica para restabelecer a
competitividade, que (supostamente) se consegue melhor cortando o
orcamento do Estado, as dividas e os déficits”.

Nessa perspectiva, o Governo de Michel Temer, apoiado pelo Congresso
Nacional, aprova o Novo Regime Fiscal, uma medida de austeridade, sob o discurso de
que a producéo do pais volte a crescer e com ela, as oportunidades de emprego. Assim,
informa-se aos investidores do mercado a certeza de que o pais, com a poupancarealizada
mediante limitagdo real do aumento das despesas primarias, garantira aomenos 0

pagamento da divida publica dos préximos anos.



Portanto, ndo é a economia real (producdo) e sim a economia financeirizada que
esta garantida com a medida de austeridade. Em dezembro de 2016, tem-se a proposta do
Ex-presidente Michel Temer de estabelecer um limite para os gastos do governo federal
para os proximos 20 anos a partir de 2017.

A Emenda Constitucional 95 é incorporada ao ordenamento juridico brasileiro
como Novo Regime Fiscal, passando as despesas priméarias da Unido a ter um teto que
deverd ser observado ao longo dos préximos vinte anos. Com isso, apresenta como
parametro os gastos do exercicio de 2016, reajustado ano a ano pela inflacéo.

Sendo assim, observa-se que principalmente a Educacdo Superior sofreu
influéncia de vérios 6rgdos internacionais com interesses diversos, desencadeando um
processo de privatizacdo impulsionada por politicas governamentais e incentivo de que
esse nivel de ensino tivesse, sobretudo, menos investimentos publicos.

Neste sentido, com a Emenda Constitucional (EC) 95/2016, podemos perceber
um impacto sobre o Instituto Federal da Paraiba como um todo, em especial, em relacdo
aos investimentos empregados na capacitacdo dos servidores que compdem o quadro.

Percebe-se que o plano de contingenciamento empregado desde 2016, impds as
Instituicbes de Ensino Superior Federais a precarizacdo dos recursos materiais, a
sobrecarga de atividades docentes e da area técnica. Nesse contexto, como a dificuldade
em manter a pesquisa pari passu com as demandas sociais ou com o crescimento da
academia, o Estado provedor assume contornos de Estado fiscalizador, passando para a
iniciativa privada a promocéo dos direitos sociais basicos.

Neste cenario, Prestes et al (2012) apontam que o fenbmeno descrito teve inicio
em 1990, devido as pressdes dos 6rgdos internacionais, como o Banco Mundial (BM).
Argumenta-se que eram impostas diretrizes para a formulacao das politicas educacionais,
com a intencdo de ampliacdo do nimero de vagas, principalmente na redeprivada, com
menos investimento pablico. Assim as instituicfes de ensino presenciaramum aumento
substancial em seu nimero de matriculas, contudo ndo se acompanhou o aporte de
investimento nas instituigdes publicas.

Dotta e Bertazolli (2020) colaboram ao afirmar que a educacéo superior brasileira
sofreu influéncia por parte de varios Orgdos internacionais com interesses diversos.
Desencadeando um processo de privatizacdo descontrolada e incentivo de que esse nivel

de ensino tivesse, sobretudo, menos investimentos publicos.



Tais caracteristicas fazem parte do ideario neoliberal, que impde “reducdo do
poder estatal na sociedade, transferindo para a iniciativa privada os deveres do Estado”
(DOTTA E BERTAZOLLLI, 2020).

No ano de 2007 o capitalismo global foi abalado mais uma vez pela saturacéo de
suas contradigOes estruturantes. Este contexto, fez com que emergisse uma nova crise
econdmica que ficou conhecida por “crise dos subprimes”, engendrada no principal
centro capitalista mundial, os Estados Unidos da América (EUA).

Os impactos desta crise foram experimentados de forma particular entre os
diversos paises e, especialmente no Brasil, representou a derrocada de um ciclo de
formulacdo de politicas sociais e econdmicas pautadas pela perspectiva do
neodesenvolvimentismo, configurando uma volta ao neoliberalismo e ao estreito
atendimento dos interesses do mercado. (CASTRO; SANTOS, 2021, p. 2)

No Brasil, até hoje a austeridade ndo conseguiu atingir o desenvolvimento
econdmico que por hora prometera e em relagcdo a outros paises. Neste sentido, assume
contornos diferentes do que podemos perceber, caracterizando-a como um pilar do
neoliberalismo, ultrapassando politicas efémeras de retracdo fiscal, dificultando o
desenvolvimento da educacdo e a superacao de desigualdades historicas.

Esperando-se que a producdo volte a crescer e, com ela, as oportunidades de
emprego. No entanto, ndo é percebido. Pois, o endividamento pablico € altissimo e a taxa
de desemprego elevada. Portanto, a nova proposta fiscal ndo se mostrou totalmente eficaz,
onde a Emenda Constitucional (EC) 95/2016 destina atencdo a uma das mais profundas
mudancas na estrutura constitucional entdo vigente, que é a modificacdo das regras para
0s investimentos em salde e educacéo.

Observa-se um gasto a cada dia menor por parte do governo com despesas
discricionérias, ou seja, aquelas despesas que o governo tem o poder de decidir o
momento mais oportuno para realizacdo do gasto.

Em 2021, o cenério projetado pela lei orgamentaria anual, com o0s vetos apostos
a programacdo aprovada pelo Congresso Nacional, assim como em relacdo aos bloqueios
orcamentarios introduzidos pela lei de diretrizes orgcamentarias, imp&e a educacao novos
reveses que indicam a manutencdo da tendéncia observada na efetiva execugdo de
despesas do periodo 2016-2020.

Podemos perceber que o Ministério da Educacdo sofreu em 2019 um

contingenciamento de R$5,8 bilhdes de suas despesas discricionarias (gastos ndo



obrigatdrios, que inclui a verba de investimentos, pagamento de despesas como agua e
luz, entre outros). O principal impacto ocorreu nas universidades federais, que tiveram
30% de seu orcamento discricionario contingenciado. Em valores absolutos, as
universidades tiveram R$2,4 bilhdes bloqueados (ANDIFES, 2019; Barone, 2019).

O ano de 2020, também foi marcado por restricdes orcamentarias. Em janeiro, o
presidente Jair Bolsonaro sancionou o corte de R$19,8 bilhdes do orgamento do MEC,
que representou 16% a menos em investimentos federais na Educacao. Nas Universidades
Federais, a reducdo do orgamento foi de R$7,3 bilhGes (14% em relagdoa 2019),
impactando diretamente no funcionamento das IFES.

Para 2021, o cenario ndo trouxe boas noticias. A proposta de orcamento para 2021
encaminhada ao Congresso Nacional em agosto de 2020 apontou um corte de 18,2% das
universidades federais de todo o pais (ANDIFES, 2019; Barone, 2019), comprometendo
assim a finalidades da Instituices de Ensino Superior com sua gestdo, seu ensino,

pesquisa e extensdo e consequentemente no apoio a formacao de seus servidores.

TABELA 1: CONTINGENCIAMENTO NO MINISTERIO DA EDUCACAO DE 2019-2020

Ano- base Orgamento Percentual
2019 5,8 bilhdes 30%

2020 18,8 bilhdes 14%

2021 1 bilhdo 18,2%
2022 244 milhdes +-11,4

Fonte: Autoria, 2023.

No ambito do IFPB, essa politica de formacao dos servidores se materializa por

meio do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), que é regulamentado pelas



Resolucdes n° 34/20 que vem Convalidar a Resolucdo AR 26/2020 de 12/06/2020. Essa
resolucédo dispde sobre a Regulamentagdo da Politica de Capacitacdo e Qualificagdo dos
servidores do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba e a
Resolucao 4212020 que retifica a Resolucao 34/2020-
CONSUPER/DAAOC/REITORIA/IFPB, que dispde sobre a Politica de Capacitacdo e
Qualificacdo dos servidores do Instituto Federal da Paraiba.

Sem duavida, a capacitagdo de seus servidores é essencial e de fundamental
importancia, para se alcancar essa missdo na promocdo de beneficios como:
aperfeicoamento do desempenho funcional, aumento da produtividade e aprimoramento
das relacBes interpessoais,garantindo que as atividades-fim da administracdo publica
sejam executadas adequadamente (TACHIZAWA et al., 2004).

No entanto, podemos perceber que, a cada ano de acordo com os dados extraidos
da Nota Técnica n° 19/2021 (MINISTERIO DA EDUCACAOQ: DESPESAS
PRIMARIAS PAGAS 2015-2020, IMPACTO DA EC N° 95/2016 (TETO DE
GASTOS) E ORCAMENTO PARA 2021), a qual analisa o impacto da EC 95/2016 no
Ministério da Educacdo, a formacdo de Recursos Humanos € uma subfuncdo nao
finalistica, ou seja, ndo proporciona atendimento direto as demandas da sociedade, tudo
isso é percebido pela desvalorizacdo que vem sofrendo nesses anos, com tantos cortes,
inviabilizando o atendimento da capacitacdo dos servidores das IFES.

Temos que apenas a funcdo da Educacdo, de acordo com a NT n° 19/2021,
apresentou um decréscimo de R$54,4 bilhGes no periodo estudado de 2017 a 2022,
como mostra na tabela abaixo. Ou seja, o investimento em educagéo néo € prioridade para
0S governos vigentes no periodo citado. No entanto, nesses Gltimos anos € notorio os
cortes orcamentarios voltados as politicas de Desenvolvimento de pessoal que o IFPB
vem sofrendo.

Podemos perceber na Tabela 1 que esse corte de 2017 a 2022 esta na ordem de
R$ - 987.615,00 (Novecentos e oitenta e sete mil e seiscentos e quinze reais), conforme

demonstrado na tabela abaixo.

TABELA 2: ORCAMENTO DO IFPB PARA O DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL 2017/2022

Ano base Orgamento

2017 R$ 1.779.551

2018 R$ 1.693.000




2019 R$ 1.886.000
2020 R$ 1.823.000
2021 R$ 669.582
2022 R$ 791.936
Fonte: Tesouro Gerencial, 2022.

https://tesourogerencial.tesouro.gov.br/ta/serviet/mstrWeb?pa=loqin&v=1650994955646 . Acesso em 26/03/2022.

Este quadro representa a real desvalorizacdo das politicas publicas voltadas ao
desenvolvimento de pessoal das IFES, tornando inviavel ou quase impossivel a realizacdo
de programas voltados a formacdo dos seus servidores.

A cada ano acompanhamos cortes e politicas que restringem as possibilidades para
proporcionar o atendimento as necessidades que atendam as formacdes dos servidores
das InstituicGes Federais de Ensino Superior, para que estes possam desempenhar suas
fungdes da melhor forma possivel em seus ambientes de trabalho.

Nao temos especificado que “melhor forma” seriam essas, mas ¢ fato que os
servidores desse nivel de ensino precisam passar por formacoes, seja para um melhor
desempenho das atividades laborais ou ndo. Mas falar em incentivos que proporcionem
essa formac&o dentro da esfera publica nacional hoje néo é tdo facil, em virtude dos varios
fatores ja mencionados nas paginas anteriores desta pesquisa.

4.3 Capacitacdo X Formagéo

A capacitacdo ¢ uma evolucdo do treinamento, sendo eles distintos. Assim, o
treinamento possui um foco bem demarcado. Em razdo do seu carater pragmatico, tende
a tornar o processo de aprendizagem restrito (PACHECO et al., 2009, p. 20). Segundo
Gil (2011), é preciso capacitar para tornar os servidores mais eficientes, competitivos e
reduzir o tempo para executar as atividades.

Gil (2011), ainda relaciona competitividade com produtividade e afirma que,
para uma empresa ser competitiva no mercado, ela precisa ter altos niveis de
produtividade em sua mao-de-obra, o que por sua vez, depende de outros.

O treinamento também é visto como algo muito importante para a melhoria da
qualidade, na visdo de Andrade e Santos (2004), quando defendem que na Era do

Conhecimento é o mais importante fator critico de sucesso organizacional. J& o


https://tesourogerencial.tesouro.gov.br/tg/servlet/mstrWeb?pg=login&v=1650994955646
https://tesourogerencial.tesouro.gov.br/tg/servlet/mstrWeb?pg=login&v=1650994955646

desenvolvimento de pessoas, na visdo de Bruno-Faria e Branddo (2003) refere-se ao
aprimoramento das competéncias disponiveis na organizacdo, ocorrendo no nivel
individual por meio de treinamento e, no nivel organizacional, por investimentos em
pesquisa.

Por si s6 ele ndo garante o impacto positivo e duradouro do que foi aprendido no
ambiente de trabalho. Mas, quando executado de maneira metddica e sistematica,
contribuindo para o conhecimento pessoal e profissional do servidor, pode ser
considerada uma excelente oportunidade ndo somente para o funcionario. Mas também
para a empresa que, de maneira indireta, adquire resultados a partir da melhor
performance de seu funcionario.

Ha uma correlacdo positiva entre suporte psicossocial recebido pelos funcionarios
e impacto do treinamento no trabalho. (CAMOES; PANTOJA, 2009). Citam Abbad et al.
(2006), os quais acreditam ser fundamental a adocdo de estratégias de gestdo pos-
treinamento que permitam avaliar se realmente, houve a transferéncia das habilidades
aprendidas e que um ambiente pouco acolhedor e restritivo geradesmotivacgéo, prejudica
a aprendizagem e a aquisicdo de novas competéncias.

O treinamento, na concepcao de Boog (1999), é sistematizado e compBe uma das
fases do processo de desenvolvimento de recursos humanos. Na mesma linha, Nadler
(1984, citado por VARGAS, 1996, p. 127) define o desenvolvimento de recursos
humanos como experiéncias organizadas de aprendizagem, em um periodo definido de
tempo, para aumentar a possibilidade de melhoria do desempenho no trabalho e o
crescimento.

Assim, acbes de treinamento proporcionam aos servidores publicos envolvidos
qualidade e competéncia técnica para melhor executarem suas tarefas, enfatizando dessa
maneira, o desempenho individual e coletivo visando melhoras no desenvolvimento
humano, funcional e institucional. A importancia da capacitacdo profissional para a vida
das pessoas estd atrelada a possibilidade de melhorar o acesso as oportunidades de
trabalho, que também tém as suas caracteristicas modificadas periodicamente.
(BARBOSA, 2010).

Na sequéncia, serdo abordados os procedimentos metodologicos que foram

adotados para operacionalizacdo dos objetivos propostos na presente pesquisa.



5 PERCURSO METODOLOGICO

Neste capitulo iremos conhecer os procedimentos adotados e as técnicas

utilizadas para conseguirmos atender os objetivos propostos na pesquisa. O método de



pesquisa deve visar o0 alcance dos objetivos preestabelecidos na elaboracdo do projeto
de pesquisa (TURATO, 2003).

Sendo a pesquisa um procedimento racional e sistematico que tem como objetivo
proporcionar respostas aos problemas que séo propostos (GIL, 2002, p. 17), temos como
objetivo, analisar a politica de desenvolvimento para os técnicos administrativos do IFPB
Campus Princesa Isabel. Este foi o campus escolhido por ser o local onde trabalho desde
de 2013, desempenhando a funcao de coordenadora de Gestdode Pessoas de 2015 a 2022.

Estaremos apresentando dentro do seu contexto e ldgica, a caracterizacdo do seu
contexto e objetivos, os instrumentos de coleta de dados, suas perspectivas de andlise e
interpretacdo. Para finaliza-lo sera disponibilizado uma ilustracdo que possibilita uma

visdo mais sistematica de todo percurso metodoldgico tracado.

5.1 Caracterizacdo da pesquisa

A pesquisa classifica-se como de campo uma vez que o objetivo foi obter
informacBes e/ou conhecimentos acerca do problema levantado, de forma a identificar
uma elucidacdo e uma comprovacdo do pressuposto basico inicial (MARCONI;
LAKATQOS, 2010) e até mesmo, proporcionar a descoberta de novos fenémenos ligados
ao PDP e as suas relacdes.

Além da pesquisa bibliografica, foi realizado uma entrevista estruturada e
informativa por meio de um questionario dirigido pelo google forms aos técnicos
administrativos desta unidade de ensino, apds a coleta desses dados 0s mesmos serao
analisados, caracterizando-a sua abordagem como uma pesquisa qualitativa, abaixo uma

ilustracdo desse caminho metodoldgico.

GRAFICO 1: DESENHO METODOLOGICO

CAMINHO METODOLOGICO
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FONTE: Autoria propria, 2022.

A pesquisa qualitativa é definida por Creswell (2010) como um meio de explorar
e entender os significados que individuos ou grupos atribuem para um problema social,
com estilo indutivo de analise de dados.

Godoy (1995) aponta a pesquisa qualitativa como sendo uma das possibilidades
de se estudar fendbmenos que envolvem seres humanos e suas relagdes sociais
estabelecidas em diversos ambientes, podendo o fendmeno ser melhor compreendido no
contexto em que ocorre e do qual é parte, tendo 0 pesquisador como instrumento
fundamental.

A autora destaca como principais caracteristicas da abordagem qualitativa: a)
enfoque indutivo na analise de seus dados; b) carater descritivo; ¢) ndo procura enumerar
ou medir os eventos estudados; d) ndo emprega instrumental estatistico na analise dos
dados; e) questdes ou focos de interesses amplos vao se definindo a medida que o estudo
se desenvolve, sendo a interpretagdo do fendmeno objeto de estudo o principal objetivo.

Sera utilizado o método dialético, ao considerar que os fatos que envolvem essa
pesquisa ndo estdo fora do contexto real das atividades laborais do universo que a
envolve, e também o fenomenoldgico por esta ligada diretamente com a realidade de cada
técnico administrativo dentro de seu contexto de trabalho, proporcionando a analise de
cada realidade.

Essa filosofia, defendida pelo filésofo alemdo Husserl, se apresenta como um
método de investigacdo que tem o proposito de examinar a esséncia do objeto em si
mesmo, isto ¢, “ir ao encontro das coisas em si mesmas” (HUSSERL, 2008, p. 17).
Martins (2006, p. 18) afirma que esse método de abordagem ¢ “Como um método de
pesquisa, a fenomenologia ¢ uma forma radical de pensar”.

Quanto ao tipo, a referida pesquisa se caracteriza como exploratéria e descritiva
com uma natureza aplicada. Além de observar, registrar, analisar e correlacionar fatos e
fendmenos, buscou-se também descobrir a frequéncia das ocorréncias, a relagédo e

conexdo com outros eventos, natureza e caracteristicas (GIL, 2010).



Dessa forma, o presente estudo descritivo proporcionou conhecer melhor a
natureza, as relacdes, as fungbes e as causas de cada parte do todo investigado
(RODRIGUES, 2007).

Para coleta de dados, foram distribuidos 30 formularios, o que corresponde a
totalidade do universo de técnicos do campus,mas foram obtidas 18 respostas. Por tanto,
pensando nesse mundo de conhecimentos diferentes, faz-se necessério entender,
primeiramente, a dinamica de funcionamento da estrutura organizacional do Campus, em
consonancia com os objetivos finais deste.

E para entendermos o que € uma pesquisa de campo Lakatos, afirma que:

Pesquisa de campo € aquela utilizada com o objetivo de obter
informag6es e/ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipotese, que se queira comprovar, ou,
ainda, descobrir novos fenémenos ou as relagdes entre eles. (...) Consiste
na observagdo de fatos e fendmenos tal como ocorrem espontaneamente,
na coleta de dados a eles referentes e no registro de varidveis gque se
presume relevantes, para analisa-los. (LAKATQOS, 2003, p. 186).

Nesse sentido, a pesquisa foi desenvolvida em uma unidade de ensino do Instituto
Federal da Paraiba: Campus Princesa Isabel, localizado no interior do Estadoda Paraiba,

abaixo teremos uma melhor descricdo do ambiente da pesquisa.

5.2 Contexto da pesquisa

A pesquisa teve como campo de investigacao o Instituto Federal de EducacaoCiéncia
e Tecnologia da Paraiba (IFPB) , que € uma autarquia federal vinculada ao Ministério da
Educacéo e Cultura - MEC. Criado através da Lei n® 11.892, de 29 de Dezembro de 2008,
que institui a Rede Federal de Educacéo Profissional. Referénciaem ensino profissional
na Paraiba, o IFPB conta com 21 unidades espalhadas em todo o Estado, entre Campus e
Campus Avancado. Os Campi Avangados sdo vinculados a Reitoria, que tem sede na

Capital paraibana.



As unidades em funcionamento com denominacdo de Campus sdo: Cabedelo,
Cajazeiras, Campina Grande, Catolé do Rocha, Esperanca, Guarabira, Itabaiana,
Itaporanga, Jodo Pessoa, Monteiro, Patos, Picui, Princesa Isabel, Santa Rita, Sousa e
Santa Luzia. Os Campi Avancados sdo: Cabedelo Centro, Jodo Pessoa Mangabeira,
Soledade, Areia e Pedras de Fogo®.

Desde 2017 um Polo de Inovacgdo credenciado Empresa Brasileira de Pesquisa e
Inovacao Industrial (EMBRAPII) esta em funcionamento. Ele esta localizado em Jodo
Pessoa e atua na area de Sistemas para Automacdo em Manufatura.

O IFPB oferece diversos cursos presenciais e a distancia, nas modalidades integrado
ao ensino médio, subsequente, superior e pés-graduacao (stricto sensu e lato sensu), além
de cursos de Formacao Inicial e Continuada, todos gratuitos. A instituicdo conta ainda
com diversos programas de Pesquisa, Extensdo e Inovacdo, envolvendo estudantes,
servidores e parceiros sociais, além de contemplar os aspectos humanisticos nas
diferentes areas de ensino, estruturando os conhecimentos técnicos e tecnoldgicos em sua
pratica pedagdgica, sendo referéncia em ensino profissional na Paraiba.

A partir de 2008 com a Lei n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, foram criados
31 Centros Federais de Educacao Tecnoldgica (CEFETS), 75 unidades descentralizadas
de ensino (Uneds), 39 escolas agrotécnicas, 7 escolas técnicas federais e 8 escolas
vinculadas a universidades formaram os Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia (BRASIL, 2008).

!Dados acessados no portal https://www.ifpb.edu.br/institucional/sobre-o-ifpb em julho 2022.
Instituto Federal da Paraiba

Essa expansdo ocorreu no governo do presidente Luiz Inécio Lula da Silva que
vai de 2003 a 2010, destacou-se na &rea da educacdo por aces pontuais, avancando na
expansdo do ensino publico, seja ele profissional ou superior, como também promovido
0 aumento de vagas na educacdo privada com programas oficiais de bolsas (Prouni e
Fies). Mas, em termos gerais, realizou poucas alteragdes na agenda neoliberal.

O governo federal, ao adotar medidas para expandir a rede de IF’s e de UF’s,
procurou ampliar e democratizar o acesso a educacgéo superior, profissional e tecnoldgica,

ao oferecer cursos fora dos grandes centros urbanos, bem como formar e


https://www.ifpb.edu.br/institucional/sobre-o-ifpb%20em%20julho%202022

estimular a permanéncia de profissionais qualificados no interior do pais, a fim de
contribuir com o desenvolvimento regional (MEC, 2015). Essas medidas previam a
criacdo entre 2011 e 2014 de 208 IF’ se 47 UF’s, de tal forma que se chegasse a 562 IF’s
e 321 UF’s (MEC, 2015).

Consolidando uma trajetéria de mudancas na educacdo superior do pais e
permitindo que um nUmero maior de estudantes pudessem ter acesso & educagéo,
principalmente aqueles localizados nas regides mais afastadas dos grandes centros com
a interiorizagao dos IF’s.

Para Otranto (2010, p. 18), “o Instituto Federal &, hoje, mais que um novo modelo
institucional, é a expressdo maior da atual politica publica de educacdo profissional
brasileira”.

O Decreto de 22 de marc¢o de 1999 cria o Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica
da Paraiba, transformando e expandindo as agrotécnicas e técnicas federaisem centros
federais de educacdo tecnologica.

Sua missao é ofertar a educacdo profissional, tecnoldgica e humanistica em todos
0s seus niveis e modalidades por meio do Ensino, da Pesquisa e da Extensdo, na
perspectiva de contribuir na formag&o de cidaddos para atuarem no mundo do trabalho e
na construgdo de uma sociedade inclusiva, justa, sustentavel e democratica. E a viséo de
ser uma instituicdo de exceléncia na promocdo do desenvolvimento profissional,
tecnoldgico e humanistico de forma ética e sustentavel, beneficiando a sociedade,
alinhado as regionalidades em que estéa inserido.

Nos seus valores, apresenta: (1) a Etica como requisito bésico orientador das a¢es
institucionais; (11) Desenvolvimento Humano, fomentar o desenvolvimento humano,
buscando sua integracdo a sociedade por meio do exercicio da cidadania, promovendo o
seu bem-estar social; (111) Inovacao, buscar solucdes para as demandas apresentadas; (1V)
Qualidade e Exceléncia, promover a melhoria continua dos servigos prestados -
Transparéncia, disponibilizar mecanismos de acompanhamento e de publicizacdo das
acOes da gestdo, aproximando a administragdo da comunidade; (V) Respeito, ter atengéo
com alunos, servidores e publico em geral; (VI) Compromisso Social e Ambiental,
Participa efetivamente das acGes sociais e ambientais, cumprindo seu papel social de
agente transformador da sociedade e promotor da sustentabilidade.

A pesquisa, que se deteve a analisar o desenvolvimento da Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoas no ambito do Campus Princesa Isabel, segue abaixo uma



descricdo do perfil desta unidade de ensino, sua localidade e o perfil dos técnicos

administrativos em exercicio.

5.3 Descricdo do perfil do sujeito da pesquisa

O municipio de Princesa Isabel esta localizado na regido oeste do estado da
Paraiba, limitando-se ao oeste com 0s municipios de S&o José de Princesa e Manaira, ao
norte com Nova Olinda, Pedra Branca e Boa Ventura, a leste com Tavares e ao sul com
Flores, em Pernambuco.

Ocupa uma area de 368 kmz2. A sede municipal apresenta uma altitude de 680 m
e coordenadas geograficas de 37° 59° 34’ de longitude oeste e 07° 44’ 13”° de latitude
sul. O municipio esta incluido na area geogréafica de abrangéncia do semiarido brasileiro,
definida pelo Ministério da Integracdo Nacional em 2005. Essa delimitacdo tem como
critérios o indice pluviométrico, o indice de aridez e o risco de seca. O municipio foi
criado pela Lei n° 705, de 03 de novembro de 1880, e instalado em 27 de novembro de
1883.

De acordo com ultimo censo do IBGE, a comunidade possui uma populacéo de
21.283 habitantes. A agricultura juntamente com a pecuaria e 0 comércio constituem as
principais atividades econdmicas da comunidade. Funciona, atualmente, no municipio
de Princesa Isabel, uma instituicdo publica de ensino superior: o Instituto Federal de
Educacgdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB — Campus Princesa lsabel). O
municipio conta também com 27 escolas de ensino fundamental e trés escolas de ensino
medio.

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba, situado no
municipio de Princesa Isabel, passou a funcionar em conformidade com a Portaria do
Ministério da Educacdo (MEC), N° 1.168, de 21 de setembro de 2010 (BRASIL, 2010),
no entanto, teve como marco inicial a aula inaugural realizada em 14 de setembro de
2009. Na foto a seguir, € possivel ter uma visdo panoramica da instituicao.

FIGURA 2 - IMAGEM PANORAMICA DO FPB - CAMPUS DE PRINCESA ISABEL




Fonte: Site da instituicdo, disponivel em https://www.ifpb.edu.br/princesaisabel (2022).

Além da aceitabilidade das acdes pedagogicas desenvolvidas com o publico
interno, como também, das a¢Bes de educacdo e cidadania promovidas com a comunidade
externa, o Campus de Princesa Isabel ja apresenta nimeros expressivos no Exame
Nacional de Ensino Médio (ENEM). Conforme levantamento, os egressos tém logrado
éxito nas selecdes para prosseguimento nos estudos de nivel superior, tanto no proprio
IFPB quanto em outras instituicbes de ensino superior, além de estarem ingressando na
carreira publica, prestando concursos.

Considerando a demanda educacional da microrregido onde esta localizado,
atualmente sdo ofertados 6 (seis) cursos técnicos (Controle Ambiental, Edificacdes,
Informética, Manutencéo e Suporte em Informatica e Meio Ambiente)™), 2 (dois) cursos
de graduacéo (Ciéncia Bioldgicas e Gestdo Ambiental)? e 1 (um curso depds-graduacéo
(Gestdo Ambiental de Municipios)f, totalizando cerca de 689 (seiscentos e oitenta e
nove) alunos matriculados. Destes 334 alunos do curso médio técnico; 115 dos cursos
subsequentes e 224 dos cursos superiores e pos graduacao.

Fica evidente, apesar do pouco tempo de funcionamento, 0 crescimento e a
expressdo de qualidade da educagdo do IFPB - Campus Princesa Isabel, haja vista a
aceitabilidade das a¢Ges pedagodgicas desenvolvidas com o publico interno, como também
das promovidas com a comunidade externa ao Campus, fomentando educacdoe a
construcdo de cidadania.Dentro do organograma, ja desenhado do campus podemos
entender a dindmica da divisdo dos setores existentes e 0S cargos necessarios para o
desenvolvimento das atividades educacionais dessa unidade de ensino e, a partir disso,
analisar como essas politicas voltadas ao desenvolvimento técnico e profissional dos

técnicos administrativos lotados nele vem se desenhando.

FIGURA 3 - IMAGEM PANORAMICA DO FPB - CAMPUS DE PRINCESA ISABEL
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https://www.ifpb.edu.br/princesaisabel

Fonte: Site da instituicdo, disponivel em https://www.ifpb.edu.br/princesaisabel (2022).

No organograma do campus, podemos perceber que sua formacéo conta com 3
(trés) diretorias, sendo a Direcdo Geral, Diretoria de Ensino e Diretoria de Administragéo,
Planejamento e Finangas, coordenages de setores administrativos, de ensino e de cursos,

formando o corpo gestor do campus.

[1]https://estudante.ifpb.edu.br/cursos/?cidade=13&modalidade=&nome=&formacao=&nivel_formacao=TECNICO&turno=&forma_acesso=. ACGSSO' 09 feV

250= Acesso: 09 fev.

[3]https://estudante.ifpb.edu.br/cursos/?cidade=13&modalidade=&nome=&formacao=&nivel formacao=POSGRADUACAQ&turno=&forma_acesso=. Acesso: 09

fev. 2023.

Onde 13 (treze) servidores que ocupam essas funcbes sdo técnicos
administrativos, trazendo nessa conjuntura a importancia de formacao para estes, uma
vez que, em algumas situacgdes, ocupam fungdes distintas de seus cargos, o que exige dos
mesmos um grande esforgo para desempenhar suas atividades laborais.

No gréafico abaixo podemos conferir os setores onde os servidores estdo lotados
que participaram da pesquisa, temos que dos 13 (treze) setores ocupados por Técnicos
Administrativos, apenas 09 (nove) setores responderam o formulario, sdo eles:
Coordenacdo de laboratdrios; Coordenacao Pedagogica de Acompanhamento Estudantil;
Diretoria de Desenvolvimento do Ensino (Setor Biblioteca); Coordenacdo de
Planejamento e Contabilidade; Coordenacdo de Manutengdo, Seguranca e Transporte;
Coordenacéo de Gestédo de Pessoas; Coordenacao de Controle Académico e Coordenacgéo
de Pesquisa e Extenséo.

SETORES DE LOTACAO


https://www.ifpb.edu.br/princesaisabel
https://estudante.ifpb.edu.br/cursos/?cidade=13&modalidade&nome&formacao&nivel_formacao=GRADUACAO&turno&forma_acesso
https://estudante.ifpb.edu.br/cursos/?cidade=13&modalidade&nome&formacao&nivel_formacao=POSGRADUACAO&turno&forma_acesso

GRAFICO 2: SETORES DE LOTAGAO DOS SERVIDORES TA QUE RESPODERAM A PESQUISA
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Fonte: Autoria (2023)

No quadro abaixo apresentamos a relacdo dos Técnicos administrativos lotados,
aépoca da pesquisa no campus Princesa Isabel, seus respectivos cargos/fungédo e tempo

de ingresso no campus.

QUADRO 7 - RELACAO DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS DO CAMPUS PRINCESA ISABEL

ORDEM | CARGO/FUNCAO EXERCICI | FUNCAO
0
01 TECNICO EM AGROPECUARIA 27/01/2016 | COORDENADO
R - CPE-PI

02 TRADUTOR INTERPRETE DE 24/01/2018 | COORDENADO
LINGUAGEM SINAIS R - CCA-PI

03 ASSISTENTE DE ALUNO 25/01/2017 | NAO

04 ASSISTENTE EM 16/10/2020 | COORDENADOR)
ADMINISTRACAO - CGP-PI

05 ASSISTENTE EM 18/10/2022 | NAO
ADMINISTRACAO

06 TECNICO DE LABORATORIO 15/12/2014 | NAO
AREA

07 CONTADOR 19/05/2014 | NAO




08 TECNICO EM EDIFICACOES 10/09/2014 | COORDENADO
R - CMST-PI
09 ADMINISTRADOR 17/05/2016 | DIRETOR -
DAPF- P|
10 REVISOR DE TEXTOS BRAILLE 23/11/2017 | COORDENADO
R - NAPNE-PI
1 TEC DE TECNOLOGIA DA 18/10/2021 | COORDENADO
INFORMACAO R - CTI-PI
12 PSICOLOGO 10/07/2017 | NAO
13 ASSISTENTE EM 26/06/2013 | COORDENADO
ADMINISTRACAO R - CEOF-PI
14 BIBLIOTECARIO- 27/09/2013 | DIRETORA
DOCUMENTALISTA GERAL
15 TECNICO DE LABORATORIO 13/05/2015 | COORDENADO
AREA R - COLAB-PI
16 ASSISTENTE DE ALUNO 00/12/2019 | NAO
17 AUXILIAR DE BIBLIOTECA 31/12/2009 | NAO
18 TECNICO EM ASSUNTOS 06/09/2016 | NAO
EDUCACIONAIS
19 TECNICO EM ENFERMAGEM 08/11/2010 | NAO
20 TECNICO DE LABORATORIO 04/10/2016 | NAO
21 NUTRICIONISTA 16/03/2020 | NAO
22 ASSISTENTE EM 29/08/2016 COORDENADOR
ADMINISTRACAO -CPA-PI
23 TEC DE TECNOLOGIA DA 25/01/2017 | NAO
INFORMAGAO
24 ASSISTENTE EM 17/05/2016 | COORDENADO
ADMINISTRACAO R - CP-PI
25 TECNICO EM ASSUNTOS 25/04/2023 | NAO
EDUCACIONAIS
26 PEDAGOGO 15/01/2020 COORDENADOR
- COPAE-PI
21 ASSISTENTE SOCIAL 13/05/2022 | NAO
28 ASSISTENTE EM 17/05/2016 | NAO
ADMINISTRACAO
29 AUX EM ADMINISTRACAO 27/01/2016 | COORDENADO
R - CCLC-PI
30 ASSISTENTE DE ALUNO 00/12/2019 | NAO

Fonte: Autoria (2023)

Nesta exposicdo, podemos perceber que 13 (treze) técnicos administrativos

possuem funcdo, em que 3 (trés) estdo exercendo fungdes diferentes de seu cargo, o que



exige destes um esforco bem maior voltado a formacg6es na area de atuacdo, para que
possam, de forma exitosa, lograr éxito no desenvolvimento de suas atividades laborais.

Identificamos também que destes 30 (trinta) servidores, 21 (vinte e um) ja
possuem mais de cinco anos de exercicio no Instituto Federal da Paraiba, especificamente
no Campus Princesa Isabel, o que de acordo com a Art., 87 da Lei
8.112 de 1990 da a estes servidores a possibilidade de serem atendidos pela Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, por meio da licenca para a capacitacao.

Nessa perspectiva de encontrar os resultados esperados foi adotado um método de
investigagdo comparativo, por meio da analise de dois ou mais fatos e fenémenos,
analisando as diferencas e similaridades existente entre eles, tais como o periodo
relacionando antes da implantacdo do PDP (Plano de Desenvolvimento Pessoal)
compreendido entre os anos de 2017 a 2019 e os anos apds sua implantacdo que sdo 0s
anos de 2020 a 2022.

Foi usado também o método estatistico o qual contribuiu com a coleta,
organizacao, descricdo, analise e a interpretacdo dos dados, e monografico/estudo de caso,
um estudo aprofundado com os Técnicos Administrativos vinculados ao Instituto Federal
da Paraiba Campus Princesa Isabel.

Os métodos escolhidos determinardo os procedimentos a serem utilizados tanto
na coleta de dados e informacg6es quanto na analise. Mais especificamente, visamfornecer
a orientacdo necessaria a realizacao da pesquisa social, em especial no que diz respeito a
obtencdo, ao processamento e a validacdo dos dados pertinentes a problemética do objeto
da investigacdo. (PRODANOV; FREITAS, 2013).

Sendo ela classificada como uma pesquisa aplicada, busquei gerar conhecimentos
para aplicacGes praticas dirigidas a solucdo de problemas especificos encontrados no
planejamento e execug¢do dos procedimentos para a aplicacdo do Plano de

Desenvolvimento de Pessoas, no campus Princesa Isabel.

5. 4 Instrumento de coleta de dados

Os procedimentos técnicos adotados foram o bibliogréafico, buscando nos livros,
artigos, periodicos e nas leis, decretos e portarias materiais ja publicados acerca da

Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.



De acordo com Andrade:

Instrumentos de pesquisa sd80 0s meios através dos quais se aplicam as
técnicas selecionadas. Se uma pesquisa vai fundamentar a coleta de dados
nas entrevistas, torna-se necessario pesquisar 0 assunto, para depois
elaborar o roteiro ou formulario. Evidentemente, os instrumentosde uma
pesquisa sdo exclusivos dela, pois atendem as necessidades daquele caso
particular. A cada pesquisa que se pretende realizar procede-se a
construcdo dos instrumentos adequados. (ANDRADE, 2009, p. 133).

Como nos mostra a autora, a cada pesquisa, precisa ser construido um instrumento
adequado que atenda as exigéncias para se chegar ao objetivo final da mesma. Sendo
assim, além da busca bibliografica também realizei um levantamento daslegislacGes e
regulamentacdes especificas da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP) e do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) das Instituicbes Federais de
Ensino Superior (IFES), mais especificamente no Instituto Federal da Paraiba a fim de
compreender suas diretrizes e regulamenta¢des fundamentais para sua operacionalizacao.

Para o levantamento das informacfes junto aos servidores técnicos
administrativos, foi adotado o levantamento (survey). Gil (2008, p. 55) define a pesquisa
de levantamento (Survey) como uma técnica de investigacdo que utiliza a “interrogacao
direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer”.

Portanto, busquei obter informacdes quantitativas sobre o grupo estudado,
descrever as caracteristicas dele, através de um questiondrio estruturado e informativo,
como também qualitativo na perspectiva de colher opinides, feedbacks e motivacGes para
o desenvolvimento de novas ideias e hipdteses para melhores procedimentos na formagéao
dos servidores TA e do desenvolvimento do PDP no Campus.

Assim, essa pesquisa de campo foi realizada junto aos servidores, por meio da
aplicacdo individual de um questionario online no google forms, que foi enviado para o
e- mail institucional dos respondentes, buscando responder a seguinte questdo - Como

se da o processo de aplicacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da



Educacdo Superior e suas implicacdes na aprendizagem organizacional do Instituto
Federal da Paraiba - Campus Princesa Isabel?

E sendo o servidor contemplado com esse plano conforme regulamentado pela
Resolucdo 82/2021 CS/IFPB, saber se o Art. 79 desta resolucdo vem sendo atendida ede
que forma isso acontece.

Para que a partir desse, subsidiar uma proposta de ajustes e melhorias de forma
que o PDP atenda as reais necessidades para o desenvolvimento das atividades laborais
em seus ambientes de trabalho como esta previsto no Art 89 da Lei 8.112 de 1990 dos
servidores TA e que estes sejam um agente multiplicador conforme estabelecido no Art.
79.

“Art. 79. O (A) servidor (a) devera repassar as técnicas ¢ os conhecimentos
adquiridos aos (as) demais servidores (as) de seu setor de lotagdo, no prazo
maximo de 30 (trinta) dias ap6s o encerramento da acdo de desenvolvimento de
capacitacdo, constituindo-se, desta forma, em agente multiplicador (a) ”.

Sendo um mecanismo que proporcione o Instituto Federal da Paraiba Campus
Princesa Isabel acompanhar a realizacdo dessas licencas capacitacBes e como estes
servidores contemplados estdo retornando para os campi como agentes multiplicadores
dos conhecimentos adquiridos nessas formacdes realizadas.

Para investigacdo documental foram coletados documentos referentes a PNDP,
resolucdes internas, relatdrios, orientacdes, programa de capacitacdo e/ou qualificacdo,
relatorios anuais de capacitacdo, plano de desenvolvimento institucional, planejamento
estratégico, regimento geral, referente ao periodo de 2017 a 2022, do IFPB e da unidade
de ensino estudada.

Os documentos institucionais do IFPB foram disponibilizados pela propria
instituicdo em site proprio. A sintese dos documentos coletados estd demonstrada no

Quadro 8.
QUADRO: 8 SINTESE DOS DOCUMENTOS COLETADOS

DADOS DESCRICAO TOTAL




DOCUMENTQOS COLETADOS

Lei 8.112/1990;

Lei 11.091/2005;
Decreto N° 5.707/2006;
Decreto 5.825/2006;
Decreto 9.991/2019;
Decreto 10.506/2020;

Documentos internos no ambito
do IFPB:

Resolucao n° 34/2020 -
CS/IFPB, retificada pela
Resolucéo n° 42/2020 -
CS/IFPB;

Resolucdo 82/2021 - CS/IFPB

Plano de Desenvolvimento
Institucional — PDI

Aporte Financeiro para Custeio
de Educagéo Formal;

Levantamneto das necessidades
de capacita¢bes do campus
Princesa Isabel 2017 a 2022.

11 DOCUMENTOS

Fonte: Elaboracéo da autora, 2022.

A definicdo do recorte temporal da pesquisa (2017 a 2022) teve como fator

balizador a data de criacdo do Decreto 9.991/2019, contando com um periodo de dois

anos antes de sua publicagéo e dois anos depois.

Durante o periodo proposto na pesquisa ocorreu a pandemia sanitaria ocorrida

pelo COVID-2019, em que as instituicbes de ensino superior decretaram de forma

emergencial que suas atividades aconteceriam de forma remota.

Em seu estudo, sobre a implementacdo da PNDP, Camdes (2013) apresentou
como uma das limitagdes o fato de as entrevistas realizadas pela autora néo terem

contemplado gerentes e servidores considerados como, em parte, implementadores da

politica e publico-alvo ou destinatarios da politica.




Tendo em vista que a PNDP é uma politica puablica voltada para o
desenvolvimento dos servidores da administracdo publica federal direta, autarquica e
fundacional, diretamente ligada a area de Gestdo de Pessoas, entende-se que 0S
destinatarios diretos ou publico-alvo dessa politica sdo os servidores publicos lotados nos
diversos Orgaos, instituicdes e entidades publicos. No intuito de mitigar a limitacéo
apontada por Camdes (2013), na presente pesquisa foram realizadas entrevistas com: -0s
servidores Técnicos Administrativos lotados no Campus Princesa Isabel.

No entanto, busquei compreender o objeto do presente estudo, tanto a partir das
percepcdes dos sujeitos pesquisados (TA), por meio da analise de dados obtidos no
formulério que serd aplicado, como também a partir das informac6es adquiridas através

da anélise dos documentos relacionados ao PDP no ambito do publico federal.

5. 5 Analise e compreensdo dos resultados

O objetivo da entrevista, foi o levantamento de informagdes importantes no
sentido de compreender as perspectivas e experiéncias dos entrevistados no assunto
estudado (LAKATOS; MARCONI, 2008). Sendo a coleta de dados um dos momentos
mais importantes da realizacdo da pesquisa, pois é nesse momento que conseguirei obter
as informacdes necessarias para as respostas que eu preciso para alcancar os objetivos
desenhados aqui.

Para a coleta dos dados, foi escolhido o formulario, por ser um dos instrumentos
essenciais para a investigacdo social, cujo sistema de coleta de dados consiste em obter
informagdes diretamente do entrevistado. Para (NOGUEIRA, 1968, p.129) o formulario
é "uma lista formal, catalogo ou inventario destinado a coleta de dados resultantes quer
da observacdo, quer de interrogatorio, cujo preenchimento é feito pelo préprio
investigador, & medida que faz as observagdes ou recebe as respostas, ou pelo pesquisado,
sob sua orientagéo".

Para Selltiz (1965, p. 172), formulario "é o nome geral usado para designar uma
colecdo de questdes que sdo perguntadas e anotadas por um entrevistador numa situacao

face a face com outra pessoa".



No planejamento do formulario, foi construido um roteiro com questdes

norteadoras (Apéndice - A), de modo a conduzir o processo de forma sistemética, mas

também no momento podendo interagir com o respondente, de forma que seja tira duvidas

no caso de situacdes ambiguas ou até mesmo de aprofundarmos o assunto estudado.

No quadro 9 sintetizo os autores de referéncia para a construgdo das questfes

norteadoras.

QUADRO 9: ROTEIRO DE FORMULACAO DAS QUESTOES E AUTORES DE REFERENCIA

OBJETIVOS
DA PESQUISA

QUESTOES

OBJETIVOS DA
QUESTAO

AUTORES DE
REFERENCIA




Caracterizar na
percepgdo dos
TA, os fatores
limitantes e
potenciais
facilitadores no
processo de
aplicacdo do
PDP do
Campus
Princesa Isabel

17.Quantos
formulérios, aproximadamente, de
PDP vocé ja participou?

18. Qual sua opinido sobre o PDP
aplicado no campus Princesa Isabel?

19. Quais os objetivos do PDP
em sua opinido?

20. Vocé acha que os objetivos do
PDP estdo sendo cumpridos no
processo atual de desenvolvimento
no campus?

21. De que forma o PDP tem
contribuido com suas necessidades
de formacéo sua e
consequentemente do setor?

22.  Voce esté satisfeito com o PDP
atualmente desenvolvido noCampus?

23. Quais 0s pontos positivos do
PDP?

24.Quais 0s pontos negativos
(problemas e vieses) do PDP?

25.Qual sua maior dificuldade em
realizar o PDP?

26.Quais as sugestdes que vocé daria
para melhorar o PDP de modo a
atingir seus objetivos.

27. A partir do PDP, vocé acredita
que existe acompanhamento das
metas/atividades desenvolvidas pelo
servidor?

De que forma isso pode acontecer?

Identificar a
percepgéo geral
dos TA sobre o
PDP praticado
no campus
Princesa Isabel

Identificar na
percepgdo dos
TA sobre 0s
principais
objetivos do PDP

Identificar a
importancia do
PDP para
estimular a
melhoria do
processo de
formac&o dos
servidores TA

Identificar as
IMPLICACOES
e entraves do
PDP. Além do
grau de
satisfacdo dos
TAcomoPDPe
sugestdes de
melhoria do
instrumento.

Identificar o grau
de relacdo entre
oPDPe
acompanhamento
das metas
individuais,
setoriais
e
organizacionais.

Madureira e
Rodrigues
(2007); Schei
(2009); Lucena
(1992)

28. Os processos de PDP tem relacéo
com os objetivos organizacionais?

Compreender o
impacto do
PDP com
relagdo aos

objetivos
organizacionais.




Identificar as

29. Os  procedimentos  de

Compreender as

MPGO (2013);

implicacOes do formacdo adotados hoje pelo PDP implicacdes que o Pontes (2014)
PDP na podem contribuir para estimular a processo do PDP
aprendizagem aprendizagem tem para as pessoas
organizacional na individual/ou organizacional? e para a organizacéo
visdo do TA 30. Os procedimentos adotados em relacdo a

hoje para 0 repasse  dos aprendizagem e a
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formacdes feitas tém contribuido conhecimento.
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Princesa Isabel

Fonte: Autoria prépria, 2022.




6 A POLITICA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS NO CONTEXTO DO
IFPB - CAMPUS PRINCESA ISABEL

Esta pesquisa buscou analisar a aplicagdo da Politica de Desenvolvimento de
Pessoas (PDP) regulamentada pelo Decreto 5.707/2006, revogada pelo Decreto
9.9991/2019 e alterada pelo Decreto 10.506/2020 e sua aplicacdo pelo Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP) no Instituto Federal da Paraiba (IFPB) - Campus
Princesa Isabel.

No PDP s&o propostas agdes de desenvolvimento por meio das licengas para
capacitacdo por cada cinco anos de efetivo exercicio dos servidores da administracao
publica federal direta, autarquica e fundacional regulamentados pela Lei n° 8.112/1990,
essas licencgas se configuram como: licenca para capacitacdo; participagdo em programa
de treinamento regularmente instituido de curta duragdo ou ndo, seja na forma presencial
ou virtual, que estejam ligadas ao ambiente organizacional do servidor,participacdo em
programa de pds-graduacao stricto sensu no Pais e realizacéo de estudo no exterior.

Ao longo de toda secdo, estarei fazendo a discussao dos resultados por meio de
subsec¢des que sdo: a) conhecer o servidor, sua formagdo académica e local de trabalho
deste no Campus Princesa Isabel; b) Plano de Desenvolvimento de Pessoas no Campus
Princesa Isabel; c) Caracterizar na percep¢do dos TA, os fatores limitantes e potenciais
facilitadores do processo do PDP; d) Identificar as implicagdes do PDP naaprendizagem
organizacional na visdo dos TA; e) a percepcao dos entrevistados quanto as mudancas no

desempenho dos servidores capacitados.

6.1 Panorama profissional dos participantes da pesquisa

Quem s&o os servidores que participaram da pesquisa? Qual sua formacéo académica

e qual o seu setor de trabalho na instituicdo? Essas sdo questbes que buscaremos
apresentar neste momento.

Dos 30 (trinta) técnicos administrativos em efetivo exercicio no campus, apenas

18 (dezoito) responderam ao formulario aplicado, pudemos identificar que 66,7% dos

participantes possuem mais de cinco anos de exercicio, 16,7% mais de dez anos e 5,6%

para um ano ou mais de um ano, conforme demonstrado no grafico abaixo.



GRAFICO 3: TEMPO DE TRABALHO NO IFPB
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Fonte: Autoria (2023)

Onde 72,2% sdo do sexo masculino e 27,8% sdo do sexo feminino, ja para a faixa
etaria, 50% tem idade de 26 a 35 anos, 27,8% de 36 a 40 anos, 16,7% de 41 a 50 anos e
5,6% de 51 a 60 anos, percebemos que em sua maioria € um publico jovem que esta
comegando sua carreira no servico publico.

No quadro 10 apresento a escolaridade e as formagdes dos participantes da pesquisa.
QUADRO 10: FORMAGAO DOS RESPONDENTES

ESCOLARIDADE PORCENTAGEM FORMACOES




Ensino Superior 33,3% Licenciatura em fisica
— Graduag&do em psicologia
Especializagdo 38,9% Bacharel em ciéncias contabeis
Mestrado 16,7% e mestre em gestdo publica
- — — Engenharia civil
Ensino Médio/Médio Técnico 11,1% Técnico em informatica

Bacharel em direito

Gestao publica

Mestre em ciéncia da
informacéao

Tecndlogo em construcdo de
edificios

Licenciatura em matematica
Administracéo
Especializacdo em agronomia
Fisioterapia/biologia

Letras lingua portuguesa
Farmacia

Fonte: Elaboragdo da autora, 2023.

Temos a formacéo académica dos 18 (dezoito) respondentes, sendo assim 11,1%
(2 respondentes) possuem ensino médio/Técnico, 38,9% (7 respondentes) possuem
especializacdo, 33,3% (6 respondentes) ensino superior e apenas 16,7% (3 respondentes)
possuem mestrado. E as formacdes variam de area, muitas delas correspondem ao setor
de lotacdo desses servidores, conforme demonstrado no quadro acima, assim, apds a
selecdo do material analisado, foi realizado uma leitura mais cuidadosa dos documentos
no intuito de definir as unidades de analise.

Dos relatos dos entrevistados, foi possivel identificar as principais atribuicdes
laborais que estes desenvolvem em seus ambientes de trabalho, informagdes de extrema
importancia para se identificar as capacitacdes importantes que poderédo colaborar com
o melhor desempenho laboral destes.

Sdo elas: atividades em laboratorios, organizagdo e preparacdo do ambiente para
aulas praticas; Atendimento na area psicoldgica e da satde dos alunos; Atendimento ao
publico; preparacdo de documentos e manuseio em sistemas proprio; Processos técnicos
da area de biblioteca; Contabilidade; Planejamento financeiro e administrativo, compra
e fiscalizacdo de contrato; Manutencdo e conservacdo predial; Atendimento as
necessidades dos servidores, tais como processos e a¢Oes voltadas a qualidade de vida
destes; Atendimento as necessidades dos alunos, tais como processos e a¢fes voltadas a
qualidade de vida destes; Atividades voltadas a organizacdo, planejamento e ac¢Oes de
pesquisa e extensdo; Demandas voltadas ao ensino e a parte administrativa;

Acompanhamento pedagogico e disciplinar dos alunos;



Podemos ver que, sao atividades de varias areas do desenvolvimento e que cada
uma delas demanda de conhecimento especifico para ser desenvolvida, onde partedestes
sdo adquiridos nas suas formacGes basicas dos cargos de ingresso no instituto, enquanto
outras, dependem da pratica diaria em seus ambientes laborais.

No gréafico abaixo podemos analisar melhor a realidade laboral dos participantes
desta pesquisa e o tempo de trabalho no setor.

GRAFICO 4: TEMPO DE SERVICO NO SETOR DE LOTAGCAO

Tempo de trabalho no setor lotado
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Fonte: Autoria propria, 2023.

Nesse grafico podemos perceber que grande parte desses servidores,
especificamente 27,8% possui mais de um ano, ou seja, novos nos setores o que pode
implicar no aumento das dificuldades para um melhor desempenho dos setores.

E que 44,4% dos respondentes possuem mais de cinco anos em seu setor de
trabalho, demonstrando que estes possuem bastante experiéncia no trabalho



desenvolvido e tempo que da o direito a licenca para capacitagédo por cada quinquéniode
efetivo exercicio. Conforme estabelecido na Resolucdo 82/2021 CS/IFPB em seu
Art. 6%

“ Apos cada quinquénio de efetivo exercicio, podera ser concedida licenca para
capacitacdo ao (a) servidor (a), por até 3 (trés) meses, para participar das acdes
previstas no art. 5°.

Paragrafo Unico. Para fins de contagem do tempo de perfazimento de 5 (cinco)
anos de efetivo exercicio, desde que ndo tenha havido quebra de vinculo com a
administracdo publica federal, poderdo ser computados os periodos de: | -
exercicio em cargos distintos ocupados na esfera federal; 11- exercicio em um
mesmo cargo, porém em 6rgaos distintos”.

Além do tempo de trabalho no setor e as principais atribuicBes, também
perguntamos o que nao se “saber fazer” hoje que acarreta um desempenho inferior ao
esperado no seu ambiente laboral. Segue a relacdo das atribuicbes elencadas pelos 16
respondentes, o que vale observar que nesse ponto nem todos responderam.

Dos que responderam, observamos que relatam dificuldades na realiza¢&o de suas
atribuicBes, mais especificamente na area de tecnologia da informacédo; citampoucas
formacdes especificas para cada setor e que veem a capacitacdo como uminstrumento de
extrema importancia para os desenvolvimentos laborais.

Vale ressaltar que consideram o desempenho satisfatério, em virtude da formacéo
académica a qual esta diretamente ligada a funcdo exercida, além dos varios anos de
experiéncia no mesmo setor e capacitacdes ofertadas pela instituicao.

Destas dificuldades elencadas, podemos perceber que muitas delas estdo voltadas
a area de Tecnologia da informacdo, seja de forma mais abrangente ou de forma mais
especifica de cada setor ou sistema ligado a ele.

Sendo assim, percebe-se que as politicas voltadas ao desenvolvimento
profissional dos servidores publicos federais sdo ferramentas que possibilitam o melhor
desempenho funcional dentro das instituigdes. Por isso, precisam ser propagadas e
valorizadas, acima de tudo, aplicadas dentro das esferas institucionais.

Nessa mesma linha de raciocinio, buscamos identificar dificuldades apontadas
pelos respondentes de forma coletiva mais direta para cada servidor, tentando entender

de forma geral a realidade da relacdo de trabalho para o desempenho das fungdes destes,



e dificuldades para se afastarem no propdsito de se capacitarem em areas afins ou
correlatas.

Para isso elencamos alguns pontos, tais como - Principais dificuldades
encontradas para desenvolver suas atribuices laborais em seu ambiente de trabalho:
relacdo interpessoal; auséncia de formacdo especifica para seu trabalho; carga horaria
insatisfatoria no setor; desinteresse pessoal pelo cargo que ingressou no IFPB; vérias
atribuicoes; Falta de incentivo pessoal; lotado em setor diferente de sua formacéo; outros;
nenhuma das alternativas);

Acompanhe no gréafico abaixo as principais dificuldades elencadas pelos
participantes para desenvolver suas atribuic¢des:

GRAFICO 5: PRINCIPAIS DIFICULDADES NO AMBIENTE DE TRABALHO

Principais dificuldades encontradas para desenvolver suas
atribuicdes laborais em seu ambiente de trabalho:
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Fonte: Autoria propria, 2023.

QUADRO 11: DIFICULDADES EM DESENVOLVER SUAS ATRIBUIGOES NO SETOR



DIFICULDADES EM DESENVOLVER SUAS | PORCENTAGEM
ATRIBUIGOES NO SETOR

Relacdo interpessoal 0,0%
Auséncia de formacao especifica para seu trabalho 22,2%
Carga horaria insatisfatoria no setor 5,6%

Desinteresse pessoal pelo cargo que ingressou no IFPB | 5,6%

Vérias atribuicBes 27,8%
Falta de incentivo pessoal 0,0%

Outros; 16,7%
Nenhuma das alternativas 22,2%

Fonte: Autoria propria, 2023.

Ja Para as dificuldades em fazer formacdes para o desempenho de suas
atribuicgdes elencamos os pontos : Falta de cursos gratuitos em sua area de atuacao; falta
de servidor para Ihe substituir na sua auséncia, caso precise se afastar para formagoes;
falta de oportunidade de afastamento; Falta de conhecimento acerca da Politica Nacional
de Desenvolvimento De Pessoas (PNDP); e falta de conhecimento acerca da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e falta de conhecimento acerca da
Plano de Desenvolvimento de Pessoas; Outros).

No quadro abaixo podemos conferir o resultado desse questionamento.

QUADRO 12: DIFICULDADES EM FAZER FORMACOES
DIFICULDADES EM FAZER FORMACOES PORCENTAGEM

Falta de cursos gratuitos em sua area de atuacéo 22,2%

Falta de servidor para lhe substituir na sua auséncia, | 38,9%

caso precise se afastar para formac6es

Falta de oportunidade de afastamento 5,6%

Falta de conhecimento acerca da Politica Nacional de | 11,1 %
Desenvolvimento De Pessoas (PNDP) e falta de
conhecimento acerca da Plano de Desenvolvimentode

Pessoas

Outros 22,2%

Fonte: Autoria propria, 2023.



Diante dos dados levantados acerca das dificuldades em desenvolver as
atribuicfes no setor e se afastar para realizar capacita¢fes, alguns pontos nos chamam
bastante atencao, tais como: 27,8 % dos respondentes elencaram que as varias atribuicoes
no setor € uma situacdo que causa dificuldades para eles desenvolverem seustrabalhos, e
22,2% disseram que ndo encontram formac&o especifica para suas atividades laborais,
sendo este ponto um dos requisitos previsto na Resolucdo 82/2021 CS/IFPB em seu Art.
31.

“Deverdo ser apensados ao processo, de acordo com o tramite
estabelecido em fluxograma especifico disponivel no portal institucional,
0s seguintes documentos: | - parecer da chefia imediata sobre a
compatibilidade entre a solicitacéo e o planejamento dos afastamentos de
toda forca de trabalho do setor/unidade, bem como a relevancia da agdo
de desenvolvimento para as atividades do (a) servidor (a) no IFPB”;

O que de certa forma impacta nas dificuldades em fazer formacdes descritas pelos
participantes, onde 38,9% citam a falta de servidor para lhe substituir no caso dese
afastarem para licenga capacitagéo.

A falta de cursos na area especifica de atuacdo e gratuitos, é apontada por 22,2%
dos entrevistados como mais uma dificuldade, caracterizando-a como circunstancia
impeditiva para a realizacdo de formac6es na area de atuacdo profissional.

Outra situacdo que vai de encontro as diretrizes da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas, tais como o destaque ao apoio, a promogdao, o0 incentivo, 0
estimulo e a acessibilidade a capacitacdo dos servidores para o desenvolvimento de
competéncias individuais e institucionais (BRASIL, 2006a; OLIVEIRA, 2015).

Para tanto, é percebido que outras politicas precisam ser construidas para que o
desenvolvimento profissional dos servidores publicos federais do Ensino Superior de fato
aconteca em sua plenitude, proporcionando o melhor desempenho laboral destes, tais
como: para 0s casos em que o setor sé tenha um servidor lotado nele, uma politica que
garanta aos servidores Técnicos Administrativos, outro profissional para Ihe substituir
em seu setor; e que as capacitacdes oferecidas pela escola do governo ENAP possa
atender todas as areas dos servidores publicos federais do Ensino Superior.

Pois, no atual cenério dessa politica deve ser dado prioridade as acGes realizadas

por escolas do governo, instituicdes publicas ou entidades com notorio grau de



especializacdo na area pretendida, observando os critérios de qualidade técnica e
compatibilidade com as competéncias do IFPB, essa limitacdo acaba sendo mais um
ponto problematico para a aplicacdo dessa politica, como identificado nos dados
coletados na pesquisa, onde 4 (quatro) dos 18 (dezoito) respondentes mencionaram a falta
de curso em suas areas como um fator impeditivo para solicitar a licenga para capacitag&o.

Logo, o servidor deve ter a percepcdo do que precisa em relacdo a agdo para
capacitacdo no ano seguinte, assim como de um possivel afastamento que necessite,mas

que por sua vez precisa estar indicada no PDP em exercicio do IFPB.

6.2 Conhecimento acerca do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) dos
entrevistados

A respeito do conhecimento acerca do Plano de Desenvolvimento de Pessoas,
desenvolvido no IFPB Campus Princesa Isabel, foi possivel identificar nos relatos dos
entrevistados que 66,7% destes conhecem o PDP, enquanto 33,3% nao o conhece e que
50% participaram e foram contemplados por um PDP ja realizado pelo Campus. Destes
66,7% responderam ao menos um levantamento de necessidades de capacitagdo para a
aplicacdo do PDP no campus.

Essa secéo foi dividida em dois momentos, um para os que foram contemplados
com o PDP e outro para 0s que ndo foram, e assim, chegamos a seguinte conclusao dos

dados extraidos das respostas, conforme explicitado no Quadro 13.

QUADRO 13: LEVANTAMENTO DO QUANTITATIVO DE QUEM FOI OU NAO CONTEMPLADO
PELO PDP

FOI CONTEMPLADO COM O PDP NAO FOI CONTEMPLADO COM O
PDP




Sua necessidade de | Sim-81,8% Por qual motivo vocé | Ndo atendia suas
afastamento para formagdo | N&o—18,2% ndo participou dos | necessidades -
foi atendida? PDP's desenvolvidos | 13,3%

O seu desempenho laboral | Sim-72,7% no campus?

com essa a¢do melhorou? Nao — 27,3% Nd conhece o
Vocé repassou para sua | Sim-72,7% desenvolvimento do
equipe ou para os servidores | Ndo —27,3% PDP e néo sabe para
0s conhecimentos que funciona — 40%
adquiridos nas formagdes Por nao ter

que vocé participou? necessidade de se
afastar para
formacéo — 26,7%
Néo encontrou
cursos que atendam
suas necessidades —

20%

Fonte: Autoria propria, 2023.

Nesta perspectiva, metade dos servidores contemplados com o PDP identificados
nesta pesquisa, ou seja, 81,8% tiveram sua necessidade de afastamento atendida e que
destes 72,7% por consequéncia conseguiram melhorar seu desempenho laboral.
Atendendo o que ¢ estabelecido no Art. 79 da Resolucgédo 82/2021 CS/IFPB.

“Art. 79. O (A) servidor (a) devera repassar as técnicas ¢ os conhecimentos
adquiridos aos (as) demais servidores (as) de seu setor de lotagdo, no prazo
maximo de 30 (trinta) dias ap6s o encerramento da acdo de desenvolvimento de

capacitacdo, constituindo-se, desta forma, em agente multiplicador (a) ”.

Nessa perspectiva, 72,7% responderam que repassou para sua equipe ou para 0s
servidores os conhecimentos adquiridos nas formagdes que participou.

Ao analisarmos os relatdrios anuais dos Planos de Desenvolvimentos de Pessoas
desenvolvidos no campus ndo localizamos esses registros, nem em outras ferramentas
desenvolvidas por este para o desenvolvimento profissional de seus servidores.

O que nos desperta a necessidade de uma ferramenta que acompanha tanto o
periodo em que os servidores tém direito a licenca capacitacdo como o retorno para o

campus destas formaces feitas de forma que os servidores contemplados possam



repassar na medida do possivel os conhecimentos adquiridos para sua equipe ou
servidores interessados, atendendo assim, o que vem estabelecido na Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas.

Identificamos junto a Coordenacgédo de Gestdo de Pessoas do Campus, que alguns
servidores ndo participaram dos 3 PDP’s realizados, busquei saber as principais causas
disso, e 40% dos respondentes relataram que ndo conhecem e nem sabe para que ele serve,
ou como funciona e assim deixa evidente a necessidade de melhor divulgacédo do que é
essa politica e como ela funciona, 26,7% elencaram que ndo tinham necessidade de se
afastarem para formacéo; 20,0% n&o encontrou cursos que atendam suas necessidades e
13,3% que o PDP ndo atendia suas necessidades;

Observa-se que os servidores ndo conhecem a importancia desta politica para o
desenvolvimento profissional deles por meio da licenga capacitacdo, onde serdo afastados
das suas atividades laborais para capacitacdo sem perder a sua remuneragao.

Destacando mais uma vez a necessidade de levar aos servidores um conhecimento
mais aprofundado dessa politica nacional de desenvolvimento de pessoal da autarquia
federal e assim poder proporcionar a estes servidores a possibilidade de pleitear por seus
direitos inerentes as necessidades de capacitacao.

Veja no gréafico abaixo o resumo dessas respostas.
GRAFICO 6: PARTICIPAGCAO NO PDP DO CAMPUS PRINCESA ISABEL
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Fonte: Autoria prépria, 2023.

Ainda nessa proposta construtiva junto aos participantes, abrimos o espaco para
que eles pudessem deixar suas opinides de forma aberta e espontanea a respeito do PDP
que é desenvolvido no campus Princesa Isabel-PB, neste sentido a maioria relatou que
nédo tenho muito conhecimento a respeito do Plano de Desenvolvimento de Pessoas que
é desenvolvido no campus, refor¢ando o que foi destacado nas respostas anteriores.

Nesse ponto vale ressaltar que o formulario aplicado trouxe em sua formacéo
informacdes do que é essa politica, mas, ndo € o bastante para a disseminagdo do que é a
PNDP que € materializada pelo PDP dentro das instituicdes federais de educacdo
superior.

Ouvimos também os entrevistados nos que diz respeito aos objetivos dessePlano
de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) e em todas as respostas pudemos perceber que 0s
servidores que participaram da pesquisa tém muito claro qual € o seu objetivo, um ponto
bastante positivo, pois as respostas sdo claras no que concerne ao entendimento dos
servidores acerca deste plano.

Mas, a politica envolve muito mais que o desenvolvimento do pessoal, dando a
estes a importancia necessaria por meio de suas competéncias profissionais, ela precisa
também ser entendida desde a sua implantacdo e acompanhamento da execucdo dentro
da organizacdo e assim poderdo gerar valores que embora ndo sejam tangiveis, podem
diferenciar eficientemente as organizacdes dessa natureza (FERREIRA, 2002), pois ela
também é uma ferramenta potencializadora da gestdo por competéncia dentro das
organizacOes, dando a estes a importancia necessaria por meio de suas competéncias
profissionais.

Ainda sobre a opinido dos entrevistados a respeito dos objetivos do PDP se
realmente estdo sendo aplicados no Campus, 55,6% responderam que sim. Enguanto
44,4% disse que ndo. Mais da metade destes, ou seja 50%, disseram que o Plano de
Desenvolvimento de Pessoas tem contribuido com suas necessidades de formacédo para
desempenho em seu setor, mas, 61,1% destacaram ndo estar satisfeitos com o PDP
desenvolvido hoje no campus.

Por tanto, mesmo a metade dos participantes respondendo que 0s objetivos e as

necessidades de formacdo do PDP serdo atendidas, mais da metade ndo esta satisfeita



com a politica voltada para o desenvolvimento de pessoas do campus. Nessa perspectiva
e a partir dessa analise, precisamos entender o que esta faltando ou o que precisa ser
melhorado para que esse quadro seja revertido.

Para isso, precisamos ouvir a parte mais importante dessa construcdo, que €
justamente os servidores que sdo atendidos por essa politica e a partir dessa escuta, propor
melhorias ou adaptacGes com base em estudos e experiéncias anteriores na area, contando
também com a colaboracdo de quem desenvolve e aplica essa politica.

Assim, para entender um pouco mais o grau de familiaridade que os participantes
tém com o PDP, perguntamos a estes quais 0s pontos positivos que eles teriam para dar?

Foi undnime o enfoque no desenvolvimento profissional, incentivando e
promovendo a capacitacdo dos servidores, proporcionando a qualificacdo do servico
publico por meio da qualificacdo do seu corpo de Técnicos Administrativos.

Muitos destacaram a capacitagdo dos servidores, ligando estes ao
desenvolvimento institucional. Mas muitos desconhecem o objetivo da politica, o que
consequentemente prejudica sua carreira profissional.

Pois, o servidor que ndo se capacita ou busca estar em constante formacédo para o
melhor desempenho de suas fungdes acaba ndo conseguindo promogdes em seus setores,
nem incentivos a qualificacdo, outro ponto diz respeito ao servico oferecido a sociedade.

Mas, como ja discutido anteriormente, para 0s técnicos administrativos ser
contemplados com essa politica ndo € tdo facil, mesmo que tenham direito, vérias
situacOes, inclusive elencadas pelos participantes devem ser levadas em consideracao,
tais como - a dificuldade em se afastarem por ndo ter quem os substituam nos setores;
-auséncia de cursos especificos para alguns setores, como biblioteca, controle académico,
laboratdrios, acompanhamento educacional e na area da satde dos estudantes, oferecidos
pela ENAP; - desconhecimento da politica, e acompanhamentoda mesma dentro da
instituicao.

Perguntamos também, qual a maior dificuldade encontrada pelos técnicos
administrativos do Campus Princesa Isabel em participarem do PDP?

As principais dificuldades encontradas por parte de alguns para participarem do
PDP foram: (I) desconhecimento dessa politica; (I1) a auséncia de cursos especificopara

area de atuacdo; (I111) a distancia do campus para 0s grandes centros onde 0s cursos



presenciais sdo oferecidos e também a auséncia de propostas na rede para mestrado.
Situagdes de grande relevancia e que precisam ser trabalhadas pela gestdo da unidade
junto com a Coordenacdo de Gestdo de Pessoas para que essas dificuldades sejam
minimizadas e que estes servidores tenham as mesmas oportunidades que outros
servidores da rede IFPB.

E assim sugerem que: sejam implantados mais cursos, ampliando as
oportunidades destes a distancia; melhor acompanhamento dos servidores néo
contemplados;oferta de cursos de mestrado para 0 TA; acompanhamento dos resultados
alcancados pelo PDP; ampliar na divulgacéo da politica; incluir na politica a possibilidade
de servidor substituto TA; e realizacdo de encontros presenciais anuais para discutir o

aprimoramento e envolvimento do PDP.

6.3 Acompanhamento da realizagdo do PDP e a aprendizagem organizacional

Partindo do pressuposto da perspectiva de Freire (2002) que o ato de aprender
envolve ndo sé a aquisicao e extensdo de novos conceitos, mas também, a capacidade de
organiza-los e analisa-los criticamente, a aprendizagem no servico publico constitui-se
como uma oportunidade para a constante transformacdo desse espaco. Precisa trazer
essa capacidade de organizar essas informacdes por parte de seus servidores, analisa-las
criticamente de forma que possam potencializar seus servigos.

As politicas voltadas ao desenvolvimento das pessoas que compfem as
Instituicbes Federais de Ensino Superior traz em sua conjuntura o objetivo de
potencializar essa aprendizagem organizacional, por meio do Plano de Desenvolvimento
de Pessoas e suas diretrizes, onde cada institui¢cao buscara dentro de suas especificidades
atendé-la.

No IFPB o PDP é regulamentado pela Resolucdo 82/2021 CS/IFPB, desenvolvido
pela Diretoria Geral de Gestdo de Pessoas (DGEP), mais especificamente pela Diretoria
de Desenvolvimento de Pessoas (DDP) com acdes planejadas e executadas pela
Coordenacéo de Capacitacdo e Qualificagdo de Pessoal, que planeja e executa junto dos

campi o PDP anualmente no IFPB.



No Campus Princesa Isabel todo ano o DDP envia um formulario para que a
Gestdo de Pessoas do Campus possa fazer o levantamento junto com as chefias imediatas,
das necessidades de capacitacdo dos servidores lotados nessa unidade educacional e
posterior aprovacao pela Direcdo Geral.

Apo0s a aprovagao o levantamento das necessidades é enviado ao DDP que faz a
compilagdo das informacdes de todos os campi e envia para a aprovacao do SIPEC.

Na ocasido, 68,8% dos respondentes acreditam que existe acompanhamento das
metas/atividades desenvolvidas pelo servidor. Ja 31,3% acreditam que ndo existe
acompanhamento, no entanto, ao analisar os formularios aplicados pela Coordenacéo de
Gestdo de Pessoas do Campus, ndo encontramos nenhum mecanismo de
acompanhamento dessas atividades desenvolvidas pelos servidores do campus, neste
sentido 14 dos entrevistados deixaram algumas sugestdes para melhorar esse
planejamento de repasse dos conhecimentos adquiridos em virtude dos afastamentos, sao
eles: 1 — Maior Comunicagdo dos servidores que participaram do PDP; Il- Avaliar a
lotacdo dos servidores de forma que setores que s6 tem um servidor possa receber mais
servidores; Il — Cursos locais e o planejamento e alinhamento para repasse de
informagdes por parte dos servidores contemplados; IV — Criar aba especifica no portal
do campus sobre a temaética e disponibilizar relatério semestralmente;

Na perspectiva da relacdo entre o PDP e a aprendizagem organizacional, 16
servidores (100%) dos entrevistados responderam que o PDP tem relacdo com os
objetivos organizacionais, e que para 14 entrevistados (87,5%) os procedimentos de
formacgédo adotados hoje pelo PDP podem contribuir para estimular a aprendizagem
individual/ou organizacional.

Podemos perceber que, para a maioria dos respondentes o PDP esta
intrinsecamente  ligado a aprendizagem organizacional, potencializando o
desenvolvimento profissional e a carreira destes, que de forma direta ou indireta

contribuem para um melhor desempenho dessas instituigcdes.



CONSIDERACOES FINAIS

O corpo de servidores das Instituicbes Federais de Educacdo Superior desenha a
formacéo desses Orgdos e contribui para o sucesso do desenvolvimento de suas missoes.
Contudo, para que isso aconteca, é de fundamental importancia que as politicas de gestéo
voltadas ao desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores que compdem a
Educacao Federal superior no Brasil sejam aplicadas e tambeém revisadas sempre que

necessario, gerando valores que diferencie eficientemente as organizacdes dessa natureza.



As pessoas sdo importantes e parte fundamental para o sucesso dessas instituicoes.
Por isso, entender suas necessidades, analisar seus anseios e buscar ferramentas que
contribuam para sua formacao ou aperfeicoamento da mesma de forma que eles possam
desenvolver suas atividades laborais com mais seguranca eaprimoramento corroboram
para que as estratégias organizacionais alcancem os resultados esperados e desenhados
por seus objetivos.

Neste sentido, ao analisar o processo de aplicacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas e suas implicacbes na aprendizagem organizacional do
Instituto Federal Campus Princesa Isabel, e o retorno por parte dos servidores
contemplados por essa politica, como agentes multiplicadores dos conhecimentos
adquiridos nas formas formacOes realizadas, podemos perceber varias situacdes
consideradas problematicas pelos entrevistados e outras ndo, a partir dos dados coletados
por meio do formulério aplicado aos Técnicos Administrativos dessa unidade de ensino
estudada.

Participaram da pesquisa 18 Técnicos Administrativos dos 30 lotados no Campus,
destes, mais da metade responderam que tem mais de cinco anos no IFPB e no setor de
lotacdo e quase todos elencaram alguma dificuldade para desenvolver suas atribuicfes
em seus setores, mostrando que precisam de formacgdes que minimizem ou até mesmo
acabem com essas dificuldades laborais.

Mas, vale pontuar que estes relataram que ndo € so a falta de formacdo que
ocasionam essas dificuldades, as varias atribuicGes imputadas a eles também dificultam
seus trabalhos, 0 que acaba sendo mais uma barreira para que possam se afastar de seus
setores para se capacitarem, pois muitas vezes ndo tem servidores que possam lhe
substituir de forma que o servico ndo fique prejudicado. Essa realidade é vivida com
frequéncia principalmente nos campi do interior que por muitas vezes apresentam um
quadro de profissionais reduzido.

Mesmo os Técnicos Administrativo concorrendo em um edital interno de
afastamento para cursar POs-Graduacdo Stricto Sensu, o seu afastamento fica
condicionado a manutencédo de 2/3 (dois tercos) dos servidores no setor em exercicio, o
que no campus do interior isso € muito dificil de se conseguir, uma vez que as vezes 0S
setores sdo ocupados por um ou no maximo dois servidores.

Fica claro que precisamos lutar pela recomposicdo técnica de nossas instituicdes

de ensino federal, precisamos dar condi¢des para aqueles que ja a compde de buscarem



seus direitos de se capacitarem e fazerem jus as politicas que Ihes assistem, ndo podemos
fechar nossos olhos para essa realidade alarmante, porque essa sobrecarga laboral que
esses servidores passam, além de dificultarem as possibilidades de formacdes, acarretam
diretamente na sua satde mental e fisica.

Nesse periodo obscuro para a educacao e seus servidores a gestdo a época pouco
se importava com a qualidade da educacdo ofertada pelas Instituicbes Federais de
Educacao Superior, pois, quando a instituicdo ndo tem seus servidores como prioridades,
toda missao por ela desenhada fica prejudicada, quando ndo deixa deexistir, cenario este
que demonstra claramente a ndo prioridade, da formacéo emancipatéria de quem quer
que seja, muito menos dos servidores que tratam diretamente do ambito da educacional
federal brasileira.

Desde da EC 95/2016 sentimos grandes dificuldades na educacdo brasileira,
sobretudo na Educacdo Superior Federal, com uma politica de contingenciamentos sem
perspectivas de investimento para essa area, em todos os seus pilares, seja no ensino,
pesquisa e inovacao e na extensdo.

Politica imposta com mais veeméncia pelos governos dos anos 2016 a 2021,
deixando claro a posicao de sucateamento, precarizacéo e desnecessidade de capacitacéo,
como demonstrado na Tabela 2, em que o IFPB recebeu de orgamento para o
desenvolvimento de pessoal em 2017 na ordem de 1.779.551,00 (um milh&o, setecentos
e setenta e nove mil, quinhentos e cinquenta e um reais) ja em 2022 o valor foi de
791.936,00 (setecentos e noventa e um mil, novecentos e trinta e seis reais), um corte de
987.615,00 (novecentos e oitenta e sete mil, seiscentos e quinze reais) para a capacitacdo
dos servidores da educacdo, demonstrando que a época, pouco se importavacom a
qualidade da educacdo ofertada pelas InstituicGes Federais de Educacdo Superior,cenario
este que demonstra claramente a ndo prioridade da formagéo emancipatoria de quem quer
que seja.

Continuando nossas consideragdes finais, outro ponto observado na pesquisa € a
falta de conhecimento acerca da politica pelos respondentes, que ndo sabem para que ela
serve nem como funciona. Sendo assim, ao analisar os relatorios da gestdo de pessoas
do campus Princesa Isabel, encontramos que dos 30 (trinta) servidores Técnicos
Administrativos lotados nele apenas 4 (quatro) foram contemplados com a licenga para

capacitacao no periodo compreendido entre 2019 a 2022 e 3 (trés) no ano de 2023.



Dos 18 servidores que participaram da pesquisa 66,7% deles ou seja 12 (doze)
servidores possuem mais de cinco anos de efetivo exercicio no campus, 0 que nos mostra
que a quantidade de servidores contemplados com a licenca capacitacao estabem abaixo
da quantidade de servidores que ja deveriam ter sido contemplados com a licenca
capacitacao, se for levar em consideracao o tempo de exercicio dos mesmos.

Um desses servidores contemplados sou eu, realidade que me proporcionou a
capacidade de poder concluir essa pesquisa. Sim, essa politica tem sim de ser usada da
forma correta com a capacidade de colaborar com o desenvolvimento profissional de seus
servidores e por consequéncia o seu pessoal.

Observamos que, a partir do momento que comeg¢amos a discutir essa politica no
campus por meio desta pesquisa, 0s servidores TA tiveram mais interesse a respeito da
politica de desenvolvimento de pessoas, procurando orientacdo na Coordenacdo deGestao
de Pessoas para serem atendidos por meio da licenga capacitagéo.

Os entrevistados contemplados com a licenga capacitacdo relataram que tiveram
seu desempenho laboral melhorado a partir das formac6es realizadas e que repassaram a
suas equipes os conhecimentos adquiridos.

Mas, como mencionado anteriormente, ndo localizamos mecanismos que
norteiam o0 repasse dos conhecimentos adquiridos nas formagdes, nem o
acompanhamento dessa acdo, conforme estd regulamentado na Resolucdo 82/2021
CS/IFPB em seu art. 79.

Sem essa ferramenta ndo conseguiremos identificar as implicagdes do PDP na
aprendizagem pessoal e organizacional do Instituto Federal da Paraiba Campus Princesa
Isabel.

Conclui-se entdo que as politicas voltadas a capacitacdo/formacao de seus agentes
publicos federais da educacéo superior fazem toda diferenca no sucesso académico dessas
instituicoes.

Deste modo, a presente pesquisa péde confirmar o que a literatura (FERREIRA,
2002; FROM E FRANCO, 2013; DOURADO, 2010; HITT, 2007) aponta quanto a
importancia das politicas voltadas ao desenvolvimento das pessoas que compdem as
IFES.

Ante o que foi relatado, observa-se que 0s objetivos da presente pesquisa foram
alcangados: nas subsecdes 3.3 e 3.3.1 pudemos conhecer como se da a aplicagdo do PDP

no ambito do IFPB Campus Princesa Isabel; Na subsecdo 6.2 caracterizamos, na



perspectiva dos TA’s, os fatores limitantes e potenciais do processo de aplicacdo do PDP
no campus Princesa Isabel; e na subsecdo 6.3 identificamos as implicacbes do PDP na
aprendizagem pessoal e organizacional, ou seja, como ndo existe um mecanismos de
acompanhamento da aplicagdo desse plano, ndo conseguimos mensurar essas
implicagoes.

Os produtos educacionais produzidos nesta pesquisa foi idealizado a partir da
identificacdo da falta de conhecimento por parte dos servidores do IFPB Campus Princesa
Isabel em relacdo a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, para isso
produzimos uma cartilha; e da falta de um sistema que acompanhe a aplicacéo da licenca
capacitacdo e o retorno dos servidores atendidos por ela como multiplicadores dos
conhecimentos adquiridos nas formac@es, propondo melhorias e ajustes a sua aplicacdo
e desenvolvimento.

Para a CAPES! os produtos educacionais, estabelece algumas premissas para
garantir a qualidade desses materiais. S&o elas: 1) Relevancia: o produto educacional deve
ser relevante para a area de conhecimento em que se insere, apresentando contribuicdes
significativas para o avangco do conhecimento e para o desenvolvimento social e
econdmico do pais. 2) Qualidade: o produto educacional deve apresentar qualidade
técnica, estética e pedagogica, oferecendo uma experiéncia de aprendizagem satisfatoria
e eficiente para o publico-alvo. 3) Originalidade: o produto educacional deveapresentar
ideias e abordagens originais e inovadoras, contribuindo para o avanco do conhecimento

na area.

1A Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) é uma fundagdo do Ministério da
Educacdo (MEC) responsavel pela avaliagdo, monitoramento e coordenagdo da pds-graduacao stricto sensu no

Brasil. A CAPES tem como premissa garantir a exceléncia da formag&o de pesquisadores e docentes, assim
como a qualidade dos programas de p6s-graduagéo.

O produto apresenta relevancia ao abordar um tema fundamental para a educacéo
superior e a gestdo publica das IFES, sendo um tema essencial para garantir o bom
desenvolvimento da politica de desenvolvimento de pessoas, contribuindo para o bom
desempenho das Instituicbes Federais de Educacdo Superior do pais.

Além disso, oferece uma explicacdo clara e objetiva acerca do apresentando na
qualidade técnica e pedagdgica, utilizando uma linguagem, garantindo acessibilidade.

Também € possivel identificar a originalidade do produto ao apresentar informacoes



sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas, o Plano de Desenvolvimento
de Pessoas no ambito do IFPB Campus Princesa Isabel. Permitindo que o produto
educacional seja compreendido por um publico amplo, independentemente do nivel de
conhecimento prévio sobre o tema.

Diante das dificuldades relatadas pelos entrevistados em realizar uma formagéo
Strictu Sensu, também buscamos junto a Prd Reitoria de Pesquisa, Inovagdo e Pds
graduacdo do IFPB e a Secretaria do Programa de Politica, Gestdo e Avaliacdo da
Educacao Superior da UFPB parceria para que esse mestrado seja ofertado no sertdo da
Paraiba, mais especificamente no Campus Princesa Isabel, de forma que possa atender os
Técnicos Administrativos dos Campi do interior e das cidades vizinhas do estado de
Pernambuca como, Serra Talhada e Afogados da Ingazeira, Flores e Triunfo.

Portanto, podemos concluir que o produto educacional em questdo apresenta as
premissas estabelecidas pela CAPES para garantir a qualidade e relevancia de materiais
educacionais para os servidores das Instituicbes de Educagdo Superior, potencializando
ainda mais a educacdo publica federal do Brasil.

Para futuras pesquisas, proponho que este tema seja debatido com mais prioridade
nos 6rgdos e departamentos responsaveis e que ela seja desenvolvida e aplicada a
posteriori com todos os Técnicos Administrativos do IFPB, proporcionando assim uma
visdo macro dessa temaética e que o sistema seja integrado ao Sistema Unificado de

Administracdo Publica.

PRODUTO

Com base nas analises feitas atraves dos dados levantados na pesquisa trago como
produto, acdes de cunho informacional, formacional e de acompanhamento, trés

necessidades para a tematica identificadas no estudo.



No ambito informacional, foi construido uma cartilha abordando a PNDP; o PDP
e a Resolugdo 82/2021 CS/IFPB como disseminadora da informacdo do que é e para que
serve esse plano de desenvolvimento de pessoas, segue no Apéndice A.

Estarei levando a proposta para a Diretoria de Desenvolvimento de Pessoas do
IFPB na perspectiva de que esta cartilha seja disseminada para as coordenacgdes de gestao
de Pessoas dos campi e que este assunto seja discutido por estes gestores e divulgado
entre os servidores.

A proposta sera estendida as Instituicdes Federais de Educagdo Superior da regido
Nordeste de forma que a mesma tenha ampla divulgacéo.

Também estarei sugerindo a Coordenacao de Gestdo de Pessoas do Campus, que
seja criado uma aba no portal no espaco para o setor onde seja armazenado, 0s planos de
desenvolvimento de pessoas, a cartilha e o link do sistema proposto neste trabalho.

Estarei enviando um convite da minha defesa para todos servidores do IFPB, no
proposito que todos que tenham interesse na tematica possam acompanhar de forma
remota a apresentacdo; ainda no &mbito informacional publicar a presente pesquisa em
revistas que trabalham com a tematica.

No ambito formacional busquei parceria entre o IFPB e a UFPB para levar o
mestrado do Programa Profissional de Gestdo e Avaliacdo da Educagdo Superior
(PPGAES) do Centro de educacao da UFPB para os servidores do Campus Princesa Isabel
e dos campi localizados no sertdo e alto sertdo da Paraiba, tais como: Sousa, Cajazeiras,
Patos, Catolé do Rocha, Itaporanga Monteiro, Santa Luzia, dos Campi do IFPE-Sertdo
tais como: Afogados da Ingazeira e Serra Talhada assim como os setores federais da

regiao.

Abaixo segue foto desse primeiro encontro realizado no dia 20 de Julho de 2023
as 10h na coordenacéo do PPGAES/UFPB, onde estive com a Pro-Reitoria de Pesquisa,
Inovacdo e PoOs-Graduacdo (PRPIPG) do IFPB representada por Geisio Lima Vieira,
Diretor de Pés Graduacdo e a Vice Coordenadora do Programa de Mestrado Ana Paula
Furtado Soares Pontes, nesse encontro discutimos as possibilidades de como poderemos
levar esse mestrado para os técnicos administrativos lotados nos Campi do interior do

estado.



FIGURA5: REGISTRO DO PRIMEIRO ENCONTRO PARA PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

Fonte: Autoria prépria, 2023.

No ambito do acompanhamento da aplicagdo do PDP, do resultado dos
conhecimentos adquiridos pelos servidores atendidos por esta politica e o repasse destes
para os demais servidores interessados seja do setor do servidor contemplado pela licenca
capacitacdo ou ndo, desenvolvemos esse sistema que traz essa proposta de acompanhar e
assim conseguir medir a aprendizagem que a organizacao esta alcancandopor meio da
execucao dessa politica. Segue no Apéndice B.

Pois, hoje o Instituto Federal da Paraiba ndo possui um mecanismo de
acompanhamento dessas licencas nem o retorno delas, impossibilitando a medicdo dos

impactos que esta Politica tém para a sua aprendizagem organizacao.

SISTEMAWEB

O Sistema Atual



N&o existe no IFPB um sistema que acompanhe as licencas para capacitacdo
concedidas aos seus servidores, nem as a¢des que séo realizadas por eles no retorno desta

licenca.

Justificativa de Escolha do Sistema

Com base na Resolug¢ao 82/2021 CS/IFPB em seu art. 79. “O (A) servidor (a)
devera repassar as técnicas e 0s conhecimentos adquiridos aos (as) demais servidores (as)
de seu setor de lotacdo, no prazo maximo de 30 (trinta) dias apds o encerramento daacao
de desenvolvimento de capacitacdo, constituindo-se, desta forma, em agente

multiplicador (a) ”.

O Sistema

O servidor apds receber a portaria de afastamento ird preencher o formulario
informando o seu periodo de afastamento, no link disponivel no portal do campus na
aba da gestdo de pessoas com as informacoes relativas ao periodo da licenca, apds seu

retorno ira anexar o relatério e documentos comprobatérios da acéo realizada por.

Funcionamento do Sistema

As informagdes fornecidas pelos servidores estardo cadastradas em um banco de
dados, alimentado pela coordenacdo de gestdo de pessoas do campus, através de um
Computador. A aplicacdo sera na web onde tera um design proprio.

O Ambiente do Sistema
O Sistema sera usado pelos servidores do campus que irdo alimentar o sistema e
pela coordenacdo de gestdo de pessoas que apOs compilar as informacdes de 14, fard o

envio para o Departamento de Desenvolvimento de Pessoas da Reitoria do IFPB.

Definigéo do Escopo
Com o mundo integrado e a tecnologia articulando tendéncias, apds o implante do
sistema o campus objetiva um melhor acompanhamento das licencas para capacitagdes

realizadas no campus e por consequéncia 0 acompanhamento da



aprendizagem organizacional desenvolvida no campus, assim como a aplicacdo da
PNDP por meio do PDP.

Motivacao para 0 novo sistema
- Falta de acompanhamento da aplicacdo do PDP e das licencas capacitacao;
- Aprendizagem organizacional;

- Potencializar a educacéo publica federal ofertada a comunidade;

Sendo assim, esse sistema potencializara o funcionamento das a¢des voltadas as
licencas para capacitacdo, uma vez que a instituicdo conseguira de forma ordenada
atender as solicitacGes e acompanhar o retorno desses servidores contemplados no que
for necessério para que a equipe/setores possam receber um pouco de tudo que foi

adquirido nessas formacdes em relacdo ao conhecimento.
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0 QUE é 0 PNDP %)

O PNDP é a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas
instituida pelo Decreto n° 5.707/2006.
Em 2019 ele sofre alteracdes pelo
Decreto n° 9.991/2019 (alterado pelo
Decreto  n° 10.506/2020),  que
regulamenta dispositivos da Lei n°
8.112/1990 quanto a licencas e
afastamentos concedidos aos
servidores publicos federais

0BJETIVO DA
PNDP

Tem como objetivo

estabelecer uma cultura de
planejamento de agdes de
desenvolvimento entre todos
os orgaos da Administragao
Publica Federal.




0 QUE é 0 PDP ©)

O PDP E O PLANO DE AGAO PARA
O DESENVOLVIMENTO DA POLITICA
NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO
DE PESSOAS NAS INSTITUICOES




ANUALMENTE E FEITO UM LEVANTAMENTO DE
NECESSIDADES DE CAPCITAGAO POR MEIO DE
UM FORMULARIO, PARTICIPA GESTAO DE
PESSOAS E CHEFIAS IMEDIATAS, QUE FAZEM O
LEVANTAMENTO POR SETOR/DEPARTAMENTO.

AS NECESSIDADES ELENCADAS SAO
ENVIADAS AO DEPARTAMENTO DE
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS NA
DGEP, FICAM ARMAZENADAS PARA
PLANEJAMENTO DAS LINCENCAS
CAPACITACOES DO ANO SEGUINTE.

SABIA QUE VOCE TEM
DIREITO A LICENCA
CAPACITAGCAO c)




LEGISLACOES

ART. 87 DA LEI 8.112/90

DECRETO N° 10.506/2020

RESOLUCAO N°82/2021
NSUPER/DAAOC/REITORIA/IFPB

(o] SERVIDORES QUE
COMPLETARAM 5 ANOS DE
EFETIVO EXERCICIO TEM DIREITO A
LICENGCA CAPACITAGAO; ELA E
INACUMULAVEL; O TEMPO DA
ICENCA E DE ATE 90 DIAS.

IMPORTANTE

A CAPACITACAO PRECISA
ESTA PREVISTA NO PDP
VALIDO NA INSTITUICAO




IMPORTANTE

A CAPCITAGAO PRECISA TER
RELACAO COM A ATIVIDADE
DESENVOLVIDA NO SETOR DE
LOTAGCAO

NA RESOLUCAO N°82/2021
COSUPER/DAAOC/REITORI

A/IFPB, VOCE PODE
ENTENDER UM POUCO MAIS

DOS PROCEDIMENTOS
EXIGIDOS PARA SE TIRAR A
LICENCA CAPACITACAO




PARA A LICENCA CAPACITACAO
DEVE SER OBSERVADO:

* Ter aprovagao da unidade de lotagao
(chefia imediata/superior).

* Participar de agado de capacitagao
relevante para a instituicdo e que
tenha sido planejada internamente
pela unidade organizacional.

e Encaminhar o processo de
solicitagdo com antecedéncia de 30
(trinta) dias.

~ LICENGA
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APENDICE B — TELAS DO PROTOTIPO DO SISTEMA

Acesso Restrito

Matricula

Senha

Lembrar senha

Formulario de Acompanhamento

Identificacdo

Nome Completo

Matricula Tempo de Exercicio Periodo do Quinquénio

Campus de lotagéo

Campus de lotagdo Nuimero da portaria




Acao de Capacitagdo
Modalidade

Acdo presencial ¥

Descreva as atividades desenvolvidas

Esta opcédo so sera preenchida se a modalidade “Elaboragdo de trabalho de conclusdo de curso” for selecionada

Instituicdo promotora Curso ou progreama de pés-graduagdo

Area de conhecimento(CAPES) Linha de pesquisa

Modalidade do curso Data da defesa do trabalho

O Graduaggo
O Mestrado
O Doutorado
O P6s Doutorado

@® Outros

Titulo do trabalho

Versdo digital do trabalho elaborado: | Escolher arquivos | Nenhum arquivo escolhido




Atividades desenvolvidas no retorno da licenca

Relate as contribuigbes das atividades desenvolvidas na licenca para o seu execicio profissional no seu setor

Periodo do afastamento Retorno da licenca

Certiddo ou Declaragao de participacdo na capacitacdo realizada e ficha de frequéncia

Certiddo / Declaragédo / Ata de defesa de aprovacdo e Ficha: | Escolher arquivos | Nenhum arquivo escolhido

Repasse das técnicas/conhencimento

Relatério: | Escolher arquivo | Nenhum arquivo escolhido

Acdo de disseminacdo do conhencimento adquirido

Enviar
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C - FORMULARIO

FORMULARIO DESENVOLVIDO PARA O PROJETO DE PESQUISA DE MESTRADO DO PPGAES O QUAL TEM COMO TE...

FORMULARIO DESENVOLVIDO PARA O
PROJETO DE PESQUISA DE MESTRADO
DO PPGAES O QUAL TEM COMO
TEMATICA A POLITICA NACIONAL DE
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS NO
AMBITO DO IFPB CAMPUS PRINCESA
ISABEL

O PNDP é a Politica

Nacional de Desenvolvimento de Pessoas instituida pelo Decreto n°® 5.707/2006.

Em 2019 ele

sofre alteragdes pelo Decreto n® 9.991/2019 (alterado pelo Decreto n® 10.506/2020), que_
regulamenta dispositivos da Lei n® 8.112/1990 quanto a licengas e afastamentos
concedidos aos servidores

publicos federais, tem como objetivo estabelecer uma cultura de planejamento de agdes

de desenvolvimento entre todos

os o6rgdos da Administragéo Publica

Federal. A politica se materializa no IFPB, por meio do Plano de

Desenvolvimento de Pessoas — PDP. No PDP sé&o propostas agoes de
desenvolvimento, mas também afastamentos, que s&o licenga para capacitagéo,
participagdo em programa de treinamento regularmente instituido, participagdo em
programa de pés-graduagao stricto

sensu no Pais e realizagéo de estudo no exterior.

* Indica uma pergunta obrigatdria

FORMULARIO DESENVOLVIDO PARA O PROJETO DE PESQUISA DE
MESTRADO DO PPGAES O QUAL TEM COMO TEMATICA A POLITICA
NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS NO AMBITO DO IFPB
CAMPUS PRINCESA ISABEL

SOBRE VOCE -

Nessa segéo iremos conhecer o servidor, sua formagao académica e local de trabalho

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiF vHgp 7kQPNPrEJéveVoQwzl/edit

1M
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Ambiente laboral

Nessa segéo iremos conhecer o seu setor de trabalho e suas principais agdes nesse
ambiente laboral.

5. Setor de Lotagdo

Marcar apenas uma oval.

) Coordenacéao de Gestdo de Pessoas (CGP)

D Coordenagéo Pedagdgica de Acompanhamento Estudantil (COPAE)
(_ ) Coordenagao de laboratérios (COLAB)
() Coordenacéo de Tecnologia da informagao (CTI)
() Diretoria de Administragao, Planejamento e Finangas (DAPF)
(__) Coordenago de Planejamento e Contabilidade (CPC)
@) Coordenagéo de Controle Academico (CCA)

) Nucleo de Atendimento as Pessoas com necessidades especificas (NAPNE)

() Diretoria de Desenvolvimento do ensino (DDE)
() Direggo Geral (DG)

D Coordenagao de Pesquisa e Extensao (CPE)
(_ ) Coordenacdo de Manutengao, Seguranga e Transporte (CMST)

() Outros

6. Qual seu cargo

7. Relacione suas principais atribuigdes no seu setor de trabalho

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp 7kQPNPrEJ6veVOQwzl/edit 311
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8. Quanto tempo de trabalho tem no IFPB

Marcar apenas uma oval.
(_ )Umano
_) mais de um ano
_) menos de uma ano
) cinco anos

_) mais de cinco anos

(_ ) mais de dez anos

9. Quanto tempo de trabalho tem no setor que esta atuando

Marcar apenas uma oval.

() umano

) menos de um ano
() mais de um ano
() cinco anos

_ mais de cinco anos

() mais de dez anos

10. O que ndo se SABE FAZER hoje que acarreta um desempenho inferior ao
esperado no seu ambiente laboral?

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp 7kQPNPrEJ6veVOQwzl/edit 4/11
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11.  Marque as principais dificuldades encontradas por vocé para desenvolver suas

atribuicdes laborais em seu ambiente de trabalho:

Marcar apenas uma oval.

D) Relagdo interpessoal
() Auséncia de formacéo especifica para seu trabalho

) Carga horaria insatisfatéria no setor

) Desinteresse pessoal pelo cargo que ingressou no IFPB
(") Varias atribuiges

) Falta de incentivo pessoal
(") Lotado em setor diferente de sua formagao

Outros

) Nenhuma das alternativas

12. Marque as opgdes que mostre a sua dificuldade em fazer formagdes para o
desempenho de suas atribui¢coes

Marcar apenas uma oval.

) Falta de cursos gratuitos em sua area de atuagdo
(__) Falta de servidor para lhe substituir na sua auséncia, caso precise se afastar
para formagdes
(___ Falta de oportunidade de afastamento

() Falta de conhecimento acerca da Politica Nacional de Desenvolvimento de

Pessoas (PNDP) e falta de conhecimento acerca da Plano de Desenvolvimento de
Pessoas

() Outros

Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP)

Nessa segdo queremos conhecer sua opinido sobre o Plano de Desenvolvimento de
Pessoas do IFPB Campus Princesa Isabel

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp 7kQPNPrEJ6veVOQwzl/edit 5/11
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13.  Vocé conhece o PDP desenvolvido no IFPB Campus Princesa Isabel?

Marcar apenas uma oval.

14. Jé participou de algum PDP no Campus?
Marcar apenas uma oval.

( ) Sim

15.  Vocé ja foi contemplado com alguma politica de afastamento ou licenga para

formagao/capacitagé@o?

Marcar apenas uma oval.

Se vocé respondeu sim na quest&o anterior, contribua com as proximas

perguntas

16. Suanecessidade de afastamento para formacgao foi atendida?

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp 7kQPNPrEJ6veVOQwzl/edit 6/11
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17,

18.

19.

20.

FORMULARIO DESENVOLVIDO PARA O PROJETO DE PESQUISA DE MESTRADO DO PPGAES O QUAL TEM COMO TE...

0 seu desempenho laboral com essa agao melhorou?

Marcar apenas uma oval.

() Sim

Vocé repassou pra sua equipe ou para os servidores os conhecimentos
adquiridos nas formagdes que vocé participou?

Marcar apenas uma oval.

) Sim

Se na segéo 4 no item 3 vocé respondeu n&o, colabore com as proximas
perguntas

Por qual motivo vocé néo participou dos PDP's desenvolvidos no campus?

Marcar apenas uma oval.
() Nao atendia suas necessidades
) Ndo conhece o desenvolvimento do PDP e ndo sabe pra que funciona

) Por nao ter necessidade de se afastar para formagéo

) N&o encontrou cursos que atendam suas necessidades

Deixe sua contribuigdo para o desenvolvimento do PDP no Campus Princesa
Isabel

Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP)

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp 7kQPNPrEJ6veVOQwzl/edit
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21.  Quantos formularios, aproximadamente, de PDP vocé ja participou? *

Marcar apenas uma oval.

) Superior a 3

22. Qual sua opinido sobre o PDP aplicado no campus Princesa Isabel? *

23. Quais os objetivos do PDP em sua opiniao? *

24. Vocé acha que os objetivos do PDP estdo sendo cumpridos no processo atual *
de desenvolvimento no campus?

Marcar apenas uma oval.

) Sim

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp 7kQPNPrEJ6veVOQwzl/edit 8/11
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25. O PDP tem contribuido com suas necessidades de formacao para %
desempenho em seu setor?

Marcar apenas uma oval.

) Sim

26. Vocé estd satisfeito com o PDP atualmente desenvolvido no Campus? *

Marcar apenas uma oval.

() Sim

27. Quais os pontos positivos do PDP? *

28. Qual sua maior dificuldade em realizar o PDP? *

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp 7kQPNPrEJ6veVOQwzl/edit 9/1
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29. Quais as sugestdes vocé daria para melhorar o PDP de modo a atingir seus
objetivos.

30. A partir do PDP, vocé acredita que existe acompanhamento das
metas/atividades desenvolvidas pelo servidor?

Marcar apenas uma oval.

) Sim

31. Na sua opinido os processos de PDP tem relagdo com os objetivos
organizacionais?

Marcar apenas uma oval.

32.  Na sua opinido os procedimentos de formagéo adotados hoje pelo PDP podem
contribuir para estimular a aprendizagem individual/ou organizacional?

Marcar apenas uma oval.

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp 7kQPNPrEJ6veVOQwzl/edit 10/11
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33.

34.

FORMULARIO DESENVOLVIDO PARA O PROJETO DE PESQUISA DE MESTRADO DO PPGAES O QUAL TEM COMO TE...

Na sua opinido os procedimentos adotados hoje para o repasse dos
conhecimentos adquiridos nas formagdes feitas tém contribuido para a
aprendizagem organizacional?

Marcar apenas uma oval.

() Sim

() Nao

Quais sugestdes vocé deixaria para melhorar esse planejamento de repasse dos
conhecimentos adquiridos em virtude dos afastamentos?

Este contelido néo foi criado nem aprovado pelo Google.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1MSsjRw1KnFhY4rnHmWbiFvHgp7kQPNPreEJ6veVOQwzl/edit 11/11



ANEXO A - PARECER DO CEP

CENTRO DE CIENCIAS DA
SAUDE DA UNIVERSIDADE %"Wo'mo
FEDERAL DA PARAIBA - asll
CCS/UFPB

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: EDU’CACAO SUPERIOR E GESTAO DE PESSOAS: UMA ANALISE SOBRE AS
POLITICAS DE DESENVOLVIMENTO DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS DO
INSTITUTO FEDERAL DA PARAIBA CAMPUS PRINCESA ISABEL

Pesquisador: JORDANIA DE LUCENA CORDEIRO ACCYOLE
Area Tematica:

Versao: 3

CAAE: 67576422.2.0000.5188

Instituigdo Proponente: CENTRO DE EDUCACAO
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 6.085.987

Apresentacao do Projeto:

Trata-se de um protocolo de pesquisa que tem como origem do Programa de Pés-graduagdo Gestdo e
Avaliacédo da Educacéo Superior do Centro de Educagéo da Universidade Federal da Paraiba Campus |, da
aluna Jordania de Lucena Cordeiro Accyole, sob orientagdo da professora Dra. Mariana Lins de Oliveira.

Objetivo da Pesquisa:

Analisar o processo de aplicagado da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da Educacéo e suas
implicagdes na aprendizagem organizacional na percepgao dos Técnicos Administrativos do Instituto
Federal da Paraiba - Campus Princesa Isabel no periodo compreendido entre 2017 a 2022.

Avaliagao dos Riscos e Beneficios:
SEGUNDO PESQUISADORAS:

Os riscos da sua participacdo sao respectivamente, considerados minimos,
limitados a possibilidade de eventual desconforto psicolégico ao responder as
questdes que |he serdo apresentadas, cansaco e disponibilidade de tempo para
responder ao instrumento. Também podemos considerar como risco a exposi¢édo

Enderego: Prédio do CCS UFPB - 1° Andar
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UF: PB Municipio: JOAO PESSOA
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dos dados e perda da confiabilidade. Mas, estaremos tomando algumas medidas

para reduzir estes ricos, tais como: limitando o acesso dos dados, evitar que as
informacgdes identifiquem o participante, garantindo o sigilo em relagéo as

respostas, as quais serdo tidas como confidenciais e utilizadas apenas para fins
cientificos e estarei me colocando a disposi¢cdo para garantir explicagdes

necessarias para responder as questdes.

Em todas as etapas da pesquisa serdo fielmente obedecidos os Critérios da

Etica em Pesquisa com Seres Humanos, conforme Resolugdo n° 510/2016 do

Conselho Nacional de Saude, que disciplina as pesquisas envolvendo seres

humanos no Brasil e suas complementares.

Podemos considerar como beneficios indiretos de forma que sera de grande

importancia o aumentado do conhecimento, acerca do Plano de Desenvolvimento de
Pessoas das Instituicdes Federais de Ensino Superior em ambito local e nacional,
contribuindo também com a producéo cientifica do assunto. Também como beneficio
potencial futuro, pois o sistema criado, subsidiara e colaborara com o desenvolvimento
dessa Politica de Desenvolvimento de Pessoas no Instituto Federal da Paraiba, apoiando
a gestao das informagdes que visem ajustes e melhorias de forma que ela atenda as reais
necessidades para o desenvolvimento das atividades laborais em seus ambientes de
trabalho, colaborando para uma aprendizagem organizacional no ambito local e
institucional.

RISCOS E BENEFICIOS ADEQUADOS AO PROJETO.

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

Em termos metodoldgicos, a pesquisa caracteriza-se como de campo, delimitada pela abordagem qualitativa
e quantitativa e que, a partir de seus objetivos, adotando procedimentos respaldados pela tipologia
descritiva, exploratéria e documental, utilizando como coleta de dados a aplicagdo de um formulario dirigido
pelo google forms usando o levantamento (survey), utilizando o método dialético e comparativo.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
FORAM APRESENTADAS TEMPESTIVAMENTE NESSA VERSAO.

Recomendacgoes:
- RECOMENDA-SE SEGUIR FIELMENTE OS PRECEITOS DAS RESOLUGCOES 466/12 E 510/2016.
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Qe

- RECOMENDA-SE, AO FIM DA PESQUISA, ENVIAR VIA PLATAFORMA BRASIL O RELATORIO FINAL E
DOCUMENTO COMPROBATORIO DE DEVOLUTIVA DE PESQUISA AO ORGAO QUE DEU A ANUENCIA
PARA PESQUISA, COM A FINALIDADE DE OBTENCAO DE CERTIDAO DEFINITIVA.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgoes:
NAO FORAM ENCONTRADOS OBICES ETICOS.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Certifico que o Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Satde da Universidade Federal da

Paraiba — CEP/CCS aprovou a execucgao do referido projeto de pesquisa. Outrossim, informo que a

autorizagéo para posterior publicagéo fica condicionada a submissao do Relatério Final na Plataforma Brasil,

via Notificagdo, para fins de apreciagéo e aprovacdo por este egrégio Comité.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagao
Recurso do Parecer |recurso.pdf 08/05/2023 Aceito
18:45:32
Projeto Detalhado / |Projeto para a plataforma Brasil 3.pdf 08/05/2023 | JORDANIA DE Aceito
Brochura 18:45:10 [LUCENA
Investigador, CORDEIRO
Cronograma CRONOGRAM.pdf 08/05/2023 | JORDANIA DE Aceito
18:43:51 |[LUCENA
CORDEIRO
Recurso do Parecer |recurso.pdf 11/04/2023 Aceito
00:30:19
Recurso Anexado Recurso_da_pesquisadora_assinado.pdff 11/04/2023 | JORDANIA DE Aceito
pelo Pesquisador 00:29:26 [LUCENA
CORDEIRO
Declaragdo de Termo.pdf 11/04/2023 | JORDANIA DE Aceito
Instituicéo e 00:28:52 |LUCENA
Infraestrutura CORDEIRO
TCLE / Termos de | TCLE.pdf 11/04/2023 | JORDANIA DE Aceito
Assentimento / 00:28:32 |LUCENA
Justificativa de CORDEIRO
Auséncia ACCYOLE
Informagées Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 24/02/2023 Aceito
do Projeto ROJETO 2061303.pdf 16:44:56
Folha de Rosto Folha.pdf 24/02/2023 | JORDANIA DE Aceito
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Folha de Rosto Folha.pdf 16:44:39 |LUCENA Aceito
CORDEIRO
Orgamento Orcamento.pdf 31/01/2023 | JORDANIA DE Aceito
00:14:53 [LUCENA
CORDEIRO
TCLE / Termos de | TCLE.pdf 31/01/2023 | JORDANIA DE Aceito
Assentimento / 00:07:05 |[LUCENA
Justificativa de CORDEIRO
Auséncia ACCYOLE
Qutros Formulario.pdf 31/01/2023 | JORDANIA DE Aceito
00:02:46 |LUCENA
CORDEIRO
Outros Certidao_de_aprovacao.pdf 30/01/2023 | JORDANIA DE Aceito
23:53:47 [LUCENA
CORDEIRO
Declaragéo de Termo.pdf 30/01/2023 | JORDANIA DE Aceito
Instituicdo e 23:29:32 [LUCENA
Infraestrutura CORDEIRO

Situagéo do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciagdao da CONEP:

Nao

Endereco:

UF: PB
Telefone:

JOAO PESSOA, 29 de Maio de 2023

Assinado por:
Eliane Marques Duarte de Sousa
(Coordenador(a))
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