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[CAPITULO]

POLITICAS DE
CAPACITACAO E
DESENVOLVIMENTO
DE SERVIDORES:

O CASO DA UFRGS

DIOGO JOEL DEMARCO

Possui graduagdo em Engenharia Agrondmica pela Universidade Federal

de Pelotas (1992), mestrado em Educagdo pela Universidade de Séo Paulo
(2001), e doutorado em Educagéo pela Universidade de Séo Paulo (2007).
Atualmente é professor adjunto da Escola de Administragio da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (EA/UFRGS), atuando no curso de Administra-
¢do com énfase em Publica e Social.

RAQUEL ALINE CANUTO MUNIZ BARRETO

Possui graduagio em Ciéncias Sociais (2005) e especializagio em Gestéo da
Educagdo (2007), ambas as formagées foram realizadas na Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS). Atualmente é servidora técnico-ad-
ministrava e estd na diregéio da Divisdo de Qualificagio e Aperfeicoamento
da Escola de Desenvolvimento de Servidores da UFRGS.

REBECA CAMPANI DONAZAR

Possui graduagio em Ciéncias Sociais (2006) e especializagio em Gestéo So-
cial (2008). Ambas as formagées foram realizadas na Universidade Federal
do Rio Grande do Sul (UFRGS). Atualmente é servidora técnico-administrava
e estd na diregdo da Escola de Desenvolvimento de Servidores da UFRGS.

(1) Nao obstante este capitulo poder ser lido isoladamente, ele complementa o capitulo 3
(Trilhas de Aprendizagem e Mapeamento de Competéncias: uma solugéo efetiva, escrito por Clau-
dia Medianeira Cruz Rodrigues, Simone Portella Teixeira de Mello e José Luis Duarte Ribeiro),
apresentando o Plano Nacional de Desenvolvimento de Pessoas e avaliando o caso particular
da Escola de Desenvolvimento de Servidores da Universidade Federal do Rio Grande do Sul.
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INTRODUCAO

O presente capitulo tem o objetivo de apresentar a experiéncia da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) em gestdo da 4rea de capacitagdo alinhada as
politicas nacionais de capacitacio e desenvolvimento de servidores. No texto, sdo anali-
sadas as finalidades e as diretrizes apresentadas nas politicas nacionais de capacitagio e
desenvolvimento de servidores, instituidas pelo Ministério do Planejamento, Or¢amen-
to e Gestdo e pelo Ministério da Educagio, em comparagio com os programas desen-
volvidos pela UFRGS no mesmo periodo. A partir dessa comparagio, sio avaliados os
atuais desafios enfrentados pela Escola de Desenvolvimento de Servidores da UFRGS.

Trata-se de um relato de experiéncia, com o suporte metodolégico de pesqui-
sa documental. Inicialmente, foram consultadas as legislacdes que regulamentam a
area de pessoal no dmbito do servico publico federal. Posteriormente, dedicou-se ao
estudo especifico sobre as normas afetas exclusivamente s Institui¢des Federais de
Ensino Superior (IFES). Apés ser examinada a legislagdo federal, foram consultadas
as normativas internas da UFRGS, relativas a 4rea de desenvolvimento de pessoas. O
histérico sobre a drea de capacitagdo na UFRGS foi composto por intermédio da pes-
quisa em portarias de criagio de novos érgios e de designacio de funcio de direcio
e pela consulta em pastas funcionais de servidores que ja trabalharam nessa érea.
Dessa forma, foi possivel compor o percurso percorrido pela gestio da capacitacio
na UFRGS, desde a década de 1970 até os dias atuais. A década de 1970 foi escolhi-
da como ponto de partida para a trajetéria relatada porque o primeiro registro de
curso de capacita¢ido encontrado no Sistema de Recursos Humanos é datado desse
periodo. A fonte de pesquisa sobre as acdes de aperfeicoamento desenvolvidas foi o
Sistema de Recursos Humanos, que é o banco de dados da UFRGS no qual sdo cadas-
trados os dados funcionais dos servidores da instituicio.

UM BREVE RELATO SOBRE AS FINALIDADES E
DIRETRIZES DAS POLITICAS NACIONAIS DE
CAPACITACAO E DE DESENVOLVIMENTO DE
SERVIDORES COMPARADAS COM A EXPERIENCIA
DA UFRGS DE GESTAO DA CAPACITACAO

Esta secdo descreve os principais eixos da Politica Nacional de Capacitagdo
instituida em 1998, posteriormente ampliada em 2006 com a publica¢io da Poli-
tica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP); apresenta as diretrizes do
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Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técni-
co-Administrativos em Educa¢io (PDIPCCTAE), estabelecido em 2006, e do Plano
Nacional de Desenvolvimento Profissional dos Servidores integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em Educacio, instituido em 2014; e
compara a politica de capacitagdo em 4mbito nacional com os programas de capa-
citagdo desenvolvidos pela UFRGS.

Inicialmente, é importante descrever as circunstancias em que a Politica
Nacional de Capacitacio foi instituida, com a publicacio do Decreto n® 2.794, de 1°
de outubro de 1998. A promulgacio desse decreto foi a primeira iniciativa efetiva
do governo federal brasileiro em investir, de forma sistémica, em capacitagio. A
aprovacio da Politica Nacional de Capacitagdo foi um dos resultados de um contex-
to de reforma do Estado, vivenciado na década de 1990, que impulsionou mudan-
¢as na area de gestdo de pessoas. A denominada reforma gerencial trouxe, como
objetivo central, o modelo flexivel de gestio, estruturado pela modernizagio, pela
profissionalizacio do servigo publico e pelo foco em resultados. A transi¢do do mo-
delo burocratico de gestio para o modelo gerencial demandou um novo perfil de
servidores, o qual passou a ser desenvolvido por meio dessa politica.

O Decreto n° 2.794/1998, em seu Art. 1°, ao elencar suas finalidades, apre-
sentou alguns elementos caracteristicos do novo modelo de gestio, tais como: os
conceitos de eficiéncia e de qualidade, que estdo relacionados ao paradigma da ini-
ciativa privada, que possui como propésito principal a gestio orientada a resulta-
dos; a capacitacio permanente, que prop&e a formacio continuada de profissionais,
de forma versatil e flexivel, com o intuito de ser adaptével aos diferentes contextos
laborais; a proposi¢do de adequar o quadro de servidores aos novos perfis profissio-
nais requeridos no setor publico, que evidencia o pressuposto central a essa politi-
ca, a formagdo de profissionais capacitados ao novo modelo de gestdo; a divulgacio
e o controle dos resultados das a¢ées de capacitacdo, que passou a vincular a capaci-
tacdo ao desempenho, ao incentivar a avaliagio do impacto das a¢es de capacitagido
no local de trabalho; e, por dltimo, é elencada como finalidade a racionalizagio e a
efetividade dos gastos com capacita¢io, com o intuito de dar publicidade aos inves-
timentos com capacita¢io em cada 6rgio federal, bem como controlé-los.

Ao final da década de 1990, o contexto nacional de reforma do Estado e a
publicac¢io da Politica Nacional de Capacita¢io repercutiram nas caracteristicas da
gestdo administrativa das universidades federais e, consequentemente, na UFR-
GS. Nesse mesmo periodo, a 4rea desenvolvimento de pessoas da UFRGS sofreu
mudangas substanciais em sua estrutura de pessoal, em suas competéncias e em
suas atividades. E possivel relacionar a nova estrutura organizacional s mudan-
¢as trazidas pelo novo modelo de gestdo do pais, marcadas pela transi¢io entre
o modelo burocratico e o gerencial. E possivel, ainda, observar na estruturacio
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dos setores da administragdo central da UFRGS, a transi¢io de uma visio classi-
ca de administracdo para a visio apresentada pela Escola de Rela¢ées Humanas,
que alterou a capacitacio de uma visio unilateral, restritiva, voltada somente para
o cargo e planejada apenas pela instituigdo, para levantamentos de necessidades
mais participativos, em que os servidores passaram a participar das escolhas de
sua formacio.

Nesse sentido, destaca-se a seguinte explicacio sobre o surgimento do con-
ceito de desenvolvimento de recursos humanos:

Com o surgimento da Escola das Relagbes Humanas, a idéia de
treinamento, além de capacitar as pessoas para o desempenho das
tarefas, passou a englobar também os aspectos voltados para o re-
lacionamento interpessoal e sua interagdo com a organiza¢io. Com
a adogio do enfoque sistémico na administragdo, os programas de
treinamento tornaram-se ainda mais amplos passando a considerar
entre outros objetivos, as necessidades e aspira¢des do individuo,
suas motiva¢bes e dificuldades de aprendizagem. Tais objetivos le-
varam muitas organiza¢des a trabalharem com o novo conceito de
desenvolvimento de recursos humanos. Com as mudancas ocorridas
nas organizagdes, as a¢des de treinamento e desenvolvimento (T&D)
passaram a ser mais de apoio que de execugio, tornando-se mais de
facilitador no processo de desenvolvimento das pessoas do que o de
programador e executor (GIL apud MAGALHAES, 2006, p. 4).

Nesse contexto, é possivel depreender do Decreto n° 2.794/1998, algumas
diretrizes que indicaram essa mudanca do perfil de servidor publico que se buscava
formar. O perfil buscado passou a ser de um servidor com maiores responsabili-
dades e maior autonomia para eleger suas capacita¢des. O servidor publico passou
a ser reconhecido como agente de sua prépria capacitagdo, quando lhe foi possi-
bilitado associar seus interesses individuais as areas de interesse da institui¢io;
0s 6rgdos passaram a ser responsaveis por oportunizar, anualmente, no minimo,
uma acio de capacitagdo por servidor, prioritariamente internas e ministradas por
servidores do préprio 6rgio; as agdes de capacitagio passaram a ser recomendadas
como requisito para promogio nas carreiras; e, os programas de capacitagio e de
avaliacio de desempenho passaram estar integrados.

No mesmo ano em que foi publicada a Politica Nacional de Capacitacio, a
UFRGS desenvolveu o seu primeiro Programa de Qualificacio e Aperfeicoamen-
to. Esse programa foi concebido com o intuito de criar condi¢des internas para a
formacéo do servidor técnico-administrativo, como um perfil especifico de profis-
sional especializado na 4rea da educagio, o qual deveria ser sensivel as questdes
pertinentes a uma universidade publica, gratuita e de qualidade. Esse documento
ampliou o propésito da area de treinamento, quando alterou o foco das a¢des de
aperfeicoamento, que se voltavam principalmente as atividades do cargo e pas-
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saram para uma formagio geral, mais abrangente e vinculada aos objetivos insti-
tucionais. Anteriormente, as capacita¢cdes concentravam-se em areas técnicas ou
de suporte e apoio. A nova perspectiva voltou-se ao desenvolvimento integral e
a formacdo de profissionais comprometidos com a consecu¢io dos objetivos da
instituicdo. Para alcancar esse propésito, buscou formar profissionais habilitados
para conceber e gerenciar atividades administrativas e pedagégicas.

No pais, inaugurava-se um novo contexto de investimento em capacita-
¢do, com a publicacdo da Politica Nacional de Capacitacio. No mesmo periodo, a
UFRGS concebia um programa de formagio profissional voltado a emancipag¢io do
trabalhador. Foi desenvolvido na Universidade um programa voltado & promo¢io
da autonomia dos servidores técnico-administrativos, em todos os sentidos, inclu-
sive em suas escolhas de dreas de formacéo. As finalidades apresentadas na Politica
Nacional de Capacitagido buscaram assegurar a valorizagido do servidor por meio
da capacitagio, a necessidade de atualizagdo profissional e o desenvolvimento de
servidores associado aos objetivos institucionais. Esses fatores alteraram o perfil
de servidor publico procurado e legitimaram a busca pela ampliacio das atividades
e das responsabilidades dos profissionais da drea administrativa na UFRGS.

Estava intrinseco ao Programa de Qualificagio e Aperfeicoamento dos ser-
vidores da UFRGS o objetivo de aproximar as atividades de concepgio e de execu-
¢do sobre o trabalho. Conforme o texto de apresenta¢io desse Programa, “a forma-
¢io profissional proposta caracteriza-se como integral, voltada a aspectos gerais e
técnicos e integrada a educagio basica, rejeitando agdes que se possam caracterizar
como adestramento ou treinamento de pessoas” (UFRGS, 1998, p. 2). Cabe ainda
destacar alguns dos principios norteadores desse Programa:

[...] - a emancipac¢do do técnico-administrativo em educac¢io deve ser
buscada pela apropriac¢io do processo de trabalho por ele desenvol-
vido, garantindo-se que a construcio de critérios para planejamen-
to, responsabilizacdo por execugio e avaliagio de a¢des seja coletiva
e de dominio publico; - todas as a¢bes de administracio e desenvol-
vimento de recursos humanos da Universidade devem constituir-se
em ato pedagdgico, no sentido de possibilitarem a reflexdo-acdo; - a
preocupac¢io com a qualidade de vida do trabalhador deve ser ex-
pressa pela Universidade na garantia de condi¢bes de trabalho ade-
quadas e na democratiza¢io das rela¢des de trabalho e da estrutura
de poder, com respeito as diferencas e igualdade nas oportunidades
de opinifo e de participacio [...] (UFRGS, 1998, p. 2-3).

A Politica Nacional de Capacitagdo e o Programa de Qualificagio e Aperfei-
¢oamento dos servidores da UFRGS tém pontos em comum, os quais serdo des-
tacados. Ambos foram desenvolvidos com o intuito de promover, por meio da ca-
pacitacio, as condi¢des para elevar a qualidade dos servigos publicos prestados ao
cidaddo. A primeira finalidade apresentada no Decreto n° 2.794/1998, convalidou
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essa proposta ao indicar a preocupa¢io com a “melhoria da eficiéncia do servigo
publico e da qualidade dos servigos prestados ao cidadido” (BRASIL, 1998). O Pro-
grama de Qualificacio e Aperfeicoamento desenvolvido em 1998, na UFRGS, tinha
o objetivo geral de:
[...] promover o desenvolvimento integral dos servidores técnico-
-administrativos e ocupantes de cargos e func¢des de Direcio, Chefia
e Assessoria, visando a melhoria dos servicos prestados pela Uni-

versidade e ao cumprimento de seus compromissos sociais como
Institui¢do Publica (UFRGS, 1998, p. 3).

Dessa forma, a UFRGS, em consonancia com a Politica Nacional, elaborou
seu programa de capacitagdo de servidores orientado A busca de resultados, com
qualidade, mas vinculou esse objetivo ao compromisso social da Universidade,
como institui¢do publica.

Outra relagio entre a Politica Nacional de Capacitacio e o Programa de Qua-
lificagio e Aperfeicoamento dos servidores da UFRGS est4 na aproximacio da capa-
citagdo aos objetivos institucionais. A UFRGS, em seu Programa, associou a avalia-
¢do de necessidades de qualificagio e aperfeicoamento ao projeto institucional de
Universidade. Ao mesmo tempo em que a Politica Nacional orientou que as a¢des de
capacitagio contribuissem para a atualizagio profissional de forma orientada as ne-
cessidades institucionais dos 6rgdos e entidades da Administra¢io Publica Federal.

Mais tarde, no 4mbito das IFES, em 12 de janeiro de 2005, foi aprovado

o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacio (PCCTAE),

por meio da publicagio da Lei n® 11.091. E importante destacar alguns principios

e diretrizes do PCCTAE, que fazem alusido ao perfil profissional e ao estilo de ca-

pacitacio proposto. Esse Plano de Carreira refor¢a a importincia dos seguintes
principios e diretrizes:

[...] qualidade do processo de trabalho; reconhecimento do saber nio

instituido resultante da atua¢do profissional na dindmica de ensino,

de pesquisa e de extensio; vinculagio ao planejamento estratégico

e ao desenvolvimento organizacional das institui¢bes; desenvolvi-

mento do servidor vinculado aos objetivos institucionais; garantia

de programas de capacitacdo que contemplem a formacio especifica
e a geral, nesta incluida a educagio formal [...] (BRASIL, 2005).

Com o intuito de regulamentar os pressupostos apresentados pelo novo
Plano de Carreira, em 29 de junho de 2006, foi publicado o Decreto n® 5.825, que
estabeleceu as diretrizes para elaboracio do Plano de Desenvolvimento dos Inte-
grantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educa¢io
(PDIPCCTAE), instituido pela Lei no 11.091/2005.

O Decreto n° 5.825/2006 determinou que o PDIPCCTAE fosse estruturado
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por trés grandes programas: o Programa de Capacitagio e Aperfeicoamento; o Pro-
grama de Avaliacio de Desempenho e o Dimensionamento de Pessoal. Dessa for-
ma, inerentes aos programas propostos como estruturantes da gestio de pessoas
nas IFES deveriam estar presentes alguns pressupostos, os quais foram descritos
no Art. 4°. Dentre esses pressupostos, quanto ao desenvolvimento profissional é
importante destacar os seguintes incisos:

I - a fungio estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE; II -
a apropriagdo do processo de trabalho pelos ocupantes da carreira,
inserindo-os como sujeitos no planejamento institucional; III - o
aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em co-
nhecimento coletivo e de dominio publico; IV - a construgio coleti-
va de solu¢bes para as questdes institucionais; V - a reflexio critica
dos ocupantes da carreira acerca de seu desempenho em relagio aos
objetivos institucionais; VIII - as condi¢des institucionais para ca-
pacitacdo e avaliacdo que tornem viavel a melhoria da qualidade na
prestacgio de servigos, no cumprimento dos objetivos institucionais,
o desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes da carreira
e sua realizacdo profissional como cidadéos [...] (BRASIL, 2006a).

A partir da publica¢io da Lei n® 11.091/2005 e do Decreto n° 5.825/2006,
é possivel observar que o PDIPCCTAE concretizou o desejo de formacio profissio-
nal de um perfil estratégico de técnico-administrativo, que ja se buscava desde em
1998 no Programa de Qualificagio e Aperfeicoamento da UFRGS.

Em 2006, também foi publicado o Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro, o
qual instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), voltada
a todos os 6rgios e entidades da Administra¢io Pablica Federal (APF) direta, au-
tarquica e fundacional. Essa politica constituiu-se como outro grande marco do
fortalecimento da capacitacio dos servidores publicos. Ao instituir como finalida-
des a melhoria dos servigos prestados, por meio do desenvolvimento permanente
do servidor e da adequac¢io das competéncias aos objetivos institucionais, o docu-
mento reforcou a importancia da capacitacio de servidores.

A primeira finalidade apresentada no Decreto n° 5.707/2006, acrescen-
ta o conceito de eficicia, associado ao de eficiéncia e ao de qualidade. Os concei-
tos de eficiéncia e de qualidade ja estavam presentes no Decreto n® 2.794/1998,
como pré-requisitos para a prestacio de servicos publicos ao cidaddo. No servico
publico, o principio da eficicia esta associado ao da eficiéncia. Eficicia é a relagio
entre os resultados do trabalho e os objetivos da institui¢do. Eficiéncia é o com-
prometimento com os resultados, utilizando de forma mais econ6émica os recursos
disponiveis, orientados a realizacio do interesse publico. O principio da eficiéncia
foi inserido na Constituicio Federal de 1988, por meio da Emenda Constitucional
n° 19, de 04 de junho de 1998, cuja aprovagio esteve relacionada ao contexto de
reforma administrativa do Estado brasileiro.
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Outra importante finalidade trazida com a PNDP em 2006 foi o concei-
to de desenvolvimento permanente, o qual é resultado do aprofundamento do
conceito de capacita¢io permanente introduzido pelo Decreto n® 2.794/1998. A
légica de formacdo continuada é a mesma, mas o conceito foi substancialmente
ampliado. O conceito de desenvolvimento pressupde um processo mais amplo de
aprendizagem, que envolve a formacio de conhecimentos, habilidades e atitudes,
ou seja, estd relacionado ao conceito de competéncia. O desenvolvimento é o re-
sultado de um conjunto de processos pedagégicos, compostos por a¢des de aper-
feicoamento e de qualifica¢io voltadas ao crescimento pessoal e profissional, e nio
possuem, necessariamente, um vinculo direto com as atividades atuais do servidor
(MENESES et al., 2011).

Sendo assim, central ao Decreto n° 5.707/2006 estava o conceito de edu-
ca¢io continuada, que consolida o de capacita¢io permanente, porque relaciona
o aprimoramento profissional a processos pedagégicos a serem desenvolvidos ao
longo de toda vida funcional do servidor e recomenda que eles sejam articulados
a progressdes funcionais nas diferentes carreiras da administra¢io publica federal
direta, autarquica e fundacional.

Outra finalidade elencada na PNDP foi a que orientou os 6rgios da APF a
promoverem suas capacitacdes objetivando adequar as competéncias individuais
aos objetivos institucionais. A partir de entio, foi inserida a gestdo da capacitagio
orientada ao desenvolvimento de competéncias.

Nesse sentido, no ano seguinte, em 2007, as a¢des de aperfeicoamento
oferecidas pela UFRGS passaram a ser estruturadas como complementares, com-
pondo Linhas de Desenvolvimento vinculadas ao conceito de Formagéo Integral.
Naquele ano, foi aprovado, no Conselho Universitario (CONSUN) da UFRGS, o
Programa de Capacitagio e Aperfeicoamento por meio da Decisio CONSUN n°
047, de 19 janeiro de 2007. Mais tarde, em 2009, foi assinada a Portaria UFRGS
n°® 1.583, 31 de marco de 2009, que instituiu o Plano de Formacio Integral de
Servidores. Essas normativas trouxeram para a area de capacitacio a perspectiva
de formacgéo continuada e de constitui¢io de trilhas de aprendizagem e itinerarios
formativos, voltadas ao desenvolvimento de competéncias.

O conceito de trilhas de aprendizagem foi aprimorado pela UFRGS em
2013, com a assinatura da Portaria UFRGS n°® 1.191, de 28 de fevereiro 2013, que
adaptou o Plano de Formacdo Integral de Servidores da UFRGS, instituido pela
Portaria UFRGS n° 1.583/2009, as novas regras do PCCTAE, as quais foram ins-
tituidas pela Lei n°® 12.772, de 28 de dezembro de 2012. A nova lei, em relagio
a carreira dos técnicos administrativos em educacio, alterou a remuneracio do
PCCTAE, autorizou o somatério de diferentes cursos de aperfeicoamento e uni-
ficou a tabela de percentuais de incentivo a qualifica¢io. Portanto, a Portaria n°
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1.191/2013, adequou o Plano de Capacitagio da UFRGS as regras da nova legisla-
¢do e descreveu os conceitos de trilhas de aprendizagem e itinerarios formativos,
que perpassam todas as a¢des de aperfeicoamento e qualificacio destinadas aos
servidores da Universidade. Dessa forma, a nova Portaria define que:

O Plano de Capacitag¢io Formacio Integral de Servidores da UFRGS
é o resultado de um conjunto de processos permanentes e delibe-
rados de aprendizagem estruturados por Itinerdrios Formativos e
Trilhas de Aprendizagem.

1.1 - Itinerario Formativo: é o conjunto de etapas que compdem a
organizacdo da educa¢do profissional em uma determinada area,
possibilitando o aproveitamento continuo e articulado dos estudos
(Decreto n° 5.154 de 23 de julho de 2004; Lei de Diretrizes e Bases
da Educagio Nacional n® 9.394, de 20 de novembro de 1996).

1.2 - Trilha de Aprendizagem: é o conjunto de atividades interde-
pendentes que promovem o desenvolvimento pessoal e profissional
do servidor, composto por a¢des de aperfeicoamento e qualificagio
por ele escolhidas, conforme seu interesse e disponibilidade, em
atendimento as necessidades do trabalho e aos objetivos da institui-
¢do (UFRGS, 2013, p. 1-2).

E possivel verificar que a PNDP manteve finalidades ja apresentadas na
Politica Nacional de Capacita¢io de 1998 e ampliou outros conceitos e processos de
trabalho que competem a drea de capacitagio de servidores. Houve uma pequena
alteracdo nas recomendacdes relativas a divulgacio de resultados e ao controle das
acbes, que passaram para divulgacio e gerenciamento. Os conceitos de administra-
¢d0 e avaliacio ampliaram a perspectiva anteriormente restrita ao controle de gastos.

Outro elemento importante, aprofundado com a publicacio da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal em 2006, foi a defini¢io de conceitos fun-
damentais para a area de treinamento, desenvolvimento, e educacio na Adminis-
tra¢do Publica Federal. Nesse sentido, é relevante destacar os seguintes conceitos,
apresentados no Art. 2° do Decreto n® 5.707/2006:

I - capacitagio: processo permanente e deliberado de aprendizagem,
com o propésito de contribuir para o desenvolvimento de compe-
téncias institucionais por meio do desenvolvimento de competén-
cias individuais;

IT - gestdo por competéncia: gestdo da capacitagio orientada para o
desenvolvimento do conjunto de conhecimentos, habilidades e ati-
tudes necessarias ao desempenho das fun¢ées dos servidores, visan-
do ao alcance dos objetivos da instituicio; e

I1I - eventos de capacitagio: cursos presenciais e a distancia, apren-
dizagem em servico, grupos formais de estudos, intercambios, es-
tagios, semindrios e congressos, que contribuam para o desenvolvi-
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mento do servidor e que atendam aos interesses da administragio
publica federal direta, autérquica e fundacional (BRASIL, 2006b).

Com a defini¢do dos conceitos supracitados, a capacitacido passou a ser
considerada como um processo permanente e deliberado de aprendizagem, ou
seja, uma a¢io planejada e resultante de um diagnéstico de necessidades de capaci-
tagio, que gera um plano anual de capacitagio, com metodologias e cronogramas.
A gestdo da capacitagio orientada ao desenvolvimento de competéncias atribuiu
um viés estratégico a area; e, por fim, a diversificacio dos formatos de eventos
marcou a modernizac¢io das formas de aperfeicoamento, ao considerar como capa-
citagdo um vasto grupo de atividades e se contrapés a uma perspectiva tradicional
de aprendizagem, centrada em cursos na modalidade presencial e expositivos.

Dentre as diretrizes definidas pelo Decreto n° 5.707/20086, é relevante desta-
car a importancia atribuida as iniciativas proprias do servidor nas escolhas de suas
capacita¢bes, onde sdo valorizadas as escolhas individuais, quando em consonancia
com as competéncias institucionais. A possibilidade de acesso as a¢ées de capacita-
¢do passou a ser uma garantia que deve ser assegurada pela organizacio, por meio
da realizagdo de eventos internos ou externos, financiados por ela em algumas situa-
¢oes. E fundamental, ainda, referir sobre a exigéncia de elaboragao de planos de capa-
citagdo, que trouxe profundidade aos programas de qualificagido e aperfeicoamento.

Como novidade, a PNDP introduz como diretriz a necessidade de “promo-
ver a capacitagdo gerencial do servidor e sua qualificagio para o exercicio de ativi-
dades de dire¢io e assessoramento” (BRASIL, 2006b). O Programa de Qualifica¢io
e Aperfeicoamento dos Servidores da UFRGS, de 1998, j4 trazia essa preocupacio.
Entretanto, a Politica Nacional vigente no periodo nio fazia referéncia a essa ne-
cessidade especifica de formacio, tio relevante para o servico publico diante do
contexto de profissionalizagio.

Outra diretriz importante a ser ressaltada é a que recomenda a oferta e a
garantia de cursos introdutérios de formagio, que auxiliem a socializa¢io dos ser-
vidores publicos e desenvolvam, desde seu ingresso na institui¢do, competéncias
importantes relativas ao seu papel perante a sociedade.

E importante também destacar no Decreto n°® 5.707/2006, a diretriz que
recomenda “considerar o resultado das a¢des de capacita¢io e a mensuracio do
desempenho do servidor complementares entre si (BRASIL, 2006b). Essa reco-
mendagio reforca a necessidade de integrar os Programas de Capacitagio e de Ava-
liagio de Desempenho, uma vez que os resultados deste direcionardo o enfoque
daquele. Sendo assim, a Avaliagio de Desempenho gera o diagnéstico de lacunas
de desenvolvimento que serdo objeto do Plano Anual de Capacita¢io. Por conse-
quéncia, os resultados do impacto das a¢des de capacita¢io no local de trabalho
podem ser observados por meio da avaliacio de desempenho.
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Por fim, é importante falar sobre a publicacdo da Portaria n° 27, de 15
de janeiro de 2014, apresentada pelo Ministério da Educa¢io (MEC), que institui
o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores integrantes do
PCCTAE. Esse documento trouxe os seguintes objetivos:

2.1. Objetivo Geral - promover, de forma complementar, condi¢bes
para o desenvolvimento dos servidores integrantes do PCCTAE com

vistas ao desenvolvimento profissional e da gestdo nas Instituices
Federais de Ensino.

2.2. Objetivos Especificos — contribuir para o desenvolvimento do
servidor, como profissional e cidaddo; promover e apoiar as a¢cdes de
capacitagio e qualificagio do servidor para o desenvolvimento da ges-
tio publica, nas IFES; promover e apoiar a capacitagdo e qualificacio
do servidor para o exercicio de atividades de forma articulada com a
funcio social da IFE; criar condi¢bes para a plena implantacio do Pla-

no de Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE (BRASIL, 2014).

Essa Portaria foi publicada com o intuito de apoiar as IFES que ainda néo
tenham consolidados seus programas de qualificacio e aperfeicoamento, bem
como fortalecer os programas existentes.

TRAJETORIA DA QUALIFICACAO E DO APERFEICOAMENTO
DE SERVIDORES NA UFRGS

Esta se¢io tem o intuito de fazer um breve histérico sobre a gestio da ca-
pacitacio dos servidores técnico-administrativos da UFRGS, desde o oferecimen-
to da primeira acdo de aperfeicoamento, em 1971, por intermédio da Se¢io de
Treinamento e Aperfeicoamento, até a cria¢io da Escola de Desenvolvimento de
Servidores (EDUFRGS), em 2013. Ao iniciar esse resgate histérico, é importante
salientar que a drea de Treinamento, Desenvolvimento e Educacio (TD&E), assim
como a 4rea mais ampla, a Gestdo de Pessoas, passou por inimeras transforma-
¢bes na UFRGS, que alteraram sua nomenclatura e ampliaram suas competéncias.
Essas transformacdes estiveram relacionadas com a publica¢io de politicas nacio-
nais de desenvolvimento de servidores e acarretaram mudancas na organiza¢io
do trabalho em alguns setores da institui¢do, em especial na 4rea de capacitagio.

Na década de 1970, a UFRGS iniciou seus investimentos na capacita¢io do
seu quadro de servidores. A primeira agdo de aperfeicoamento gerenciada pela entio
drea de gestdo de pessoas, para os servidores do quadro técnico-administrativo da
Universidade, foi realizada no ano de 1971, intitulada “Curso de Desenvolvimento
de Executivos”, tendo sido oferecidas 39 vagas em duas turmas, com carga horaria
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de 90h e 100h. Outros cursos de capacitagdo foram anteriormente realizados, pos-
sivelmente desde a criag¢io da primeira escola superior, antes de a UFRGS se tornar
universidade, e antes mesmo de ser federalizada. No entanto, essas a¢des foram ofe-
recidas de forma independente e nio resultaram de um programa institucional.

Entre os anos de 1970 e 1979, foram promovidas, pela Se¢io de Treinamento
e Aperfeicoamento, dezessete a¢des de capacitagio, sendo 38 turmas e um total de
1.071 vagas. O Gréfico 1 indica o numero de vagas ofertadas de acordo com os regis-
tros existentes. Os anos que ndo aparecem no grafico abaixo nio foram informados,
porque nio foram encontrados registros de capacita¢des realizadas nesses periodos.

Graéfico 1 - Quantitativo de vagas ofertadas na década de 1970
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Fonte: Elaboragio prépria a partir do Sistema de Recursos Humanos da UFRGS.

As agdes de aperfeicoamento realizadas nesse periodo concentraram-se nas
areas de desenvolvimento de executivos, direcdo e assisténcia, secretaria e apoio
administrativo, despesa publica, redagio oficial, administracio de sistemas de in-
formacio na drea de biblioteconomia e comunicagio.

Na década de 1980, a Se¢do de Treinamento e Aperfeicoamento valorizou a
formacio de viés técnico, ao concentrar cerca de 40% das a¢bes de aperfeicoamen-
to nesse enfoque. A formagio técnica foi composta pelas seguintes dreas: andlises
clinicas, quimica para tecnologistas, cromatografia gasosa, espectroscopia ultravio-
leta, materiais radioativos, AutoCAD, arquivologia, telefonia, recrea¢io, bibliote-
conomia, fotografia, estatistica, e normas e rotinas contébeis. Além disso, foram
promovidas a¢les de desenvolvimento gerencial. A drea administrativa contou com
cursos de legislagdo de pessoal, organizac¢io e métodos, datilografia, digitagio, ope-
ra¢io de microcomputadores e Word Star. Foram realizados, como formagio geral,
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os cursos de lingua portuguesa, redac¢io oficial, integracio e comunicac¢io, primei-
ros socorros, integracdo de servidores, e estrutura e funcionamento da UFRGS.

Entre os anos de 1980 e 1989, 75 diferentes acbes de aperfeicoamento foram
realizadas, por meio de 152 turmas e 2.499 vagas. Cerca de 20% dessas turmas foram
executadas por intermédio da contratagio do Servigo Nacional de Aprendizagem Co-
mercial (SENAC). Nos anos de 1986, 1987, e 1988, o SENAC ministrou treze turmas do
curso de Datilografia, onze turmas do curso de Operador de Sistemas em Microcom-
putador e quatro turmas do curso Word star. O Grafico 2 demonstra esse quantitativo.

Grafico 2 - Quantitativo de vagas ofertadas na década de 1980.
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Fonte: Elaboragéo prépria a partir do Sistema de Recursos Humanos da UFRGS.

o

No inicio da década de 1990, a 4rea de pessoal passou a denominar-se Su-
perintendéncia de Recursos Humanos. Nesse momento, foi criada a Divisio de
Desenvolvimento de Recursos Humanos, posteriormente transformada em De-
partamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos. Esse novo departamento,
com competéncia para desenvolver servidores, passou a contar com uma Divisio
de Treinamento e Acompanhamento.

A segunda metade da década de 1990 foi marcada pela consolidagio da 4rea
de pessoal, passando de Superintendéncia a Pré-Reitoria de Recursos Humanos e
Servicos & Comunidade Universitaria. Nessa nova Pr6-Reitoria, o Departamento
de Desenvolvimento de Recursos Humanos passou a contar com uma Divisdo de
Qualificagio e Aperfeicoamento. Ao final da década de 1990, a area responsavel pe-
los servicos & comunidade universitiria separou-se da drea de pessoal e foi criada
a Pré-Reitoria de Recursos Humanos. Portanto, a gestdo de pessoas foi separada
da assisténcia estudantil.

A area de capacitagido da UFRGS, de 1990 a 1999, promoveu 170 a¢des de
aperfeicoamento, por meio da oferta de 576 turmas e um total de 11.090 vagas
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(Gréafico 3). A partir de 1998, com a consolidagio de um Programa de Qualifica-
¢do e Aperfeicoamento, as atividades voltadas ao desenvolvimento profissional
passaram a ser classificadas de acordo com as seguintes linhas de a¢io: Formacio
Profissional Geral; Formagio Profissional Especifica; Educa¢io Formal; Programa
de Ensino Fundamental para Jovens e Adultos Trabalhadores; Ensino Médio e Su-
perior; e Pés-Graduacio.

Grafico 3 - Quantitativo de vagas ofertadas na década de 1990
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Fonte: Elaboracdo prépria a partir do Sistema de Recursos Humanos da UFRGS.

Ainda no Programa de Qualificacio e Aperfeicoamento foram desenvolvi-
dos, entre os anos 2000 e 2006, 151 eventos de capacitacio, 244 turmas e 3991
vagas (Grafico 4).

Grafico 4 - Quantitativo de vagas ofertadas entre 2000 e 2006
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Fonte: Elaboracdo prépria a partir do Sistema de Recursos Humanos da UFRGS.
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Em 2007, o Programa de Qualifica¢io e Aperfeicoamento foi substituido
pelo Programa de Capacitacio e Aperfeicoamento, em atendimento as exigéncias
do PDIPCCTAE referidas no Decreto n°® 5.825/2006. Esse novo programa apresen-
tou o objetivo principal:

Promover, de forma continuada e vinculada ao planejamento insti-
tucional o desenvolvimento integral dos servidores da UFRGS, seu
aperfeicoamento e qualificacio, visando & melhoria dos servigos
prestados e o atendimento as necessidades dos usudrios e possibili-

tar a realizagdo pessoal e profissional dos servidores e o cumprimen-
to de seu papel (UFRGS, 2007, p. 4).

Além disso, cabe destacar que o programa foi estruturado de acordo com as
seguintes Linhas de Desenvolvimento: Inicia¢do ao Servigo Publico; Formagio Ge-
ral; Educacido Formal; Gestdo; Inter-relagio entre Ambientes; Especifica; e Saude
do Trabalhador e Qualidade de Vida.

O Graéfico 5, que traga um comparativo entre o nimero de vagas ocupadas
em cursos internos em oposi¢cido ao numero de servidores que realizaram cursos
externos, evidencia que o Programa de Capacitagio e Aperfeicoamento da UFRGS
tem sido a grande fonte de desenvolvimento para os servidores da instituicdo. A
politica de capacita¢io interna valoriza o conhecimento dos servidores do préprio
quadro, os quais atuam como instrutores e coordenadores, e respeita o principio
da economicidade, j4 que possibilita realizar cursos de qualidade com um preco
bem abaixo do mercado.

Grafico 5 — Quantitativo de vagas ocupadas em a¢des de capacitagido internas e exter-
nas, de 2007 a 2013
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Fonte: Elaboracdo prépria a partir do Sistema de Recursos Humanos da UFRGS.
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Desde a aprovagio do atual Programa de Capacita¢io e Aperfeicoamento,
em janeiro de 2007, até dezembro de 2013, foram realizadas 878 diferentes acdes
de aperfeicoamento, por meio de 1.384 turmas, que totalizaram cerca de 25 mil
servidores frequentes (Grafico 6).

Graéfico 6 — Quantitativo de vagas ocupadas, com aproveitamento, ofertadas no perio-
do de 2007 a 2013
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Fonte: Elaboragio prépria a partir do Sistema de Recursos Humanos da UFRGS.

A regulamentacio do pagamento da Gratificagdo por Encargo de Curso ou
Concurso (GECC)?, por meio da publicagido do Decreto n® 6.114, de 15 de maio
de 2007, foi um dispositivo que impulsionou a consolidagio do programa de de-
senvolvimento dos servidores técnico-administrativos da UFRGS, uma vez que
ampliou as possibilidades de pagamento por instrutoria e coordenagio técnico-pe-
dagédgica quando tais atividades néo estiverem incluidas entre as atribui¢des per-
manentes dos servidores que atuam como instrutores ou coordenadores. O grifico
7 apresenta a evolugio do aporte financeiro investido pela UFRGS em agbes de
aperfeicoamento, no periodo de 2007 a 2013.

Em 2008, a Pré-Reitoria de Recursos Humanos foi transformada em Pré-
-Reitoria de Gestdo de Pessoas. O Departamento de Desenvolvimento de Recursos
Humanos passou a denominar-se Departamento de Desenvolvimento e Gestéo de
Pessoas, e 0 nome da Divisio de Qualificacio e Aperfeicoamento foi alterado para
Divisdo de Capacita¢io, porém suas competéncias seguiram as mesmas.

Em 2013, a Divisdo de Capacitac¢io foi transformada em Escola de Desen-
volvimento de Servidores da UFRGS. A EDUFRGS foi vinculada ao Departamento

(2) Gratificagio por Encargo de Curso ou Concurso de que trata o art. 76-A da Leino 8.112,
de 11 de dezembro de 1990.
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Grafico 7 - Valores pagos por ano em Gratificacdo por Encargos de Curso ou Concurso,
no periodo de 2007 2 2013
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Fonte: Elaboracdo prépria a partir de dados disponibilizados pela EDUFRGS.

de Desenvolvimento e Gestio de Pessoas e passou a contar com dois novos setores:
a Divisdo de Qualificacio e Aperfeicoamento e a Divisio de Anélise e Orienta¢io
do Desenvolvimento na Carreira.

A EDUFRGS tem como objetivo geral promover o aprimoramento de com-
peténcias através da promocio e orientacdo de um conjunto de atividades de apren-
dizagem interdependentes, que promovam o desenvolvimento pessoal e profissio-
nal do servidor. Desde a sua implementacdo, passou a dedicar seus esfor¢os nio
somente para o oferecimento de a¢des de aperfeicoamento (cursos de curta dura-
¢d0), mas também para o incentivo a qualificacio dos servidores docentes e técni-
co-administrativos, por meio do oferecimento de bolsas de estudo para o custeio da
mensalidade de cursos de educacgdo formal. Além disso, a EDUFRGS assumiu como
competéncia orientar e acompanhar o desenvolvimento dos servidores na carreira.

A ESCOLA DE DESENVOLVIMENTO DE SERVIDORES
DA UFRGS E SEUS DESAFIOS

Nesta se¢do, serdo apresentados os principais resultados alcan¢ados na ges-
tdo do desenvolvimento dos servidores da UFRGS, bem como os desafios que se
colocam para o aprimoramento do Programa de Capacitacio e Aperfeicoamento. E
importante destacar que as a¢des de aperfeicoamento promovidas pela EDUFRGS
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sdo planejadas em atendimento as Linhas de Desenvolvimento definidas no De-
creto n° 5.825/2006 e as demandas sdo identificadas por meio de um diagnéstico
de necessidades de qualificacdo e aperfeicoamento.

O Plano Anual de Capacitagdo é realizado com base em um diagnédstico de
necessidades de desenvolvimento dos servidores. Esse diagnéstico de necessida-
des é composto pelo Levantamento de Necessidades de Capacitacio (LNC), pela
Proposta de Desenvolvimento Individual que integra a Avaliacio de Desempenho,
por indicag¢bes feitas na Avaliacdo de Estagio Probatério e por reunides de planeja-
mento do desenvolvimento realizadas nas Unidades Académicas e Administrativas.

No periodo de 1998 a 2007, a identificacio de necessidades de capacitagdo
proposta pelo Programa de Qualificacio e Aperfeicoamento consistia no resultado
de um trabalho conjunto do Departamento de Desenvolvimento de Recursos Hu-
manos (DDRH), dos Ntcleos de Recursos Humanos das Unidades e das Dire¢des
(UFRGS, 1998). A partir de 2007, com a publica¢io do Programa de Capacitagio e
Aperfeicoamento foi criado o Levantamento de Necessidades de Capacitacdo que,
em 2009, passou a ser realizado de forma eletrénica, respondida individualmente
pelos servidores, no Portal do Servidor da UFRGS.

Muito embora a aplica¢io do LNC tenha sido iniciada em 2007, foi somente
a partir de 2013 que ele passou a ser orientado ao diagnéstico de competéncias
governamentais e institucionais. A definicdo das competéncias institucionais foi
realizada por meio da andlise do Plano de Desenvolvimento Institucional, do Re-
gimento Geral e do Plano de Gestio da Universidade. Um futuro desafio para a
EDUFRGS serd a definicdo das competéncias técnicas e gerenciais, que demandara
um estudo extenso e aprofundado junto aos érgios da Administracdo Central e
das Unidades Académicas, bem como acerca das atividades desenvolvidas nos di-
ferentes ambientes organizacionais.

Outro ponto a ser mencionado refere-se 4 execugio do programa: as a¢des
de aperfeicoamento sio ministradas, prioritariamente, por instrutores internos
(servidores docentes ou técnico-administrativos) que tenham formacio e/ou ex-
periéncia na area do evento a ser realizado. Essa politica advém do entendimento
de que a Universidade é um ambiente de exceléncia na produ¢io do ensino, da
pesquisa e da extensdo como consequéncia do trabalho dos profissionais que a
compde. Como resultado da contratacio de ministrantes internos, observam-se
os seguintes beneficios: a redu¢do de custos por turma oferecida; a adequagio do
conteudo programdtico a realidade institucional; a valorizacio da formacio aca-
démica, do conhecimento ticito e da experiéncia profissional dos servidores; e a
consolidacio de uma rede de gestio de conhecimento interna.

Entretanto, como o pagamento da hora/aula dos ministrantes é efetuado
por meio da GECC, a contratacio de servidores da prdpria instituicdo apresenta
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algumas restri¢des, como, por exemplo, a limitagdo de 120 horas/ano por servidor,
para o exercicio de tal atividade; o valor da hora/aula instituido pelo MEC, que nem
sempre condiz com o valor de mercado e com a expectativa do ministrante; a impos-
sibilidade de pagamento a servidores aposentados, pois a GECC é devida somente
a servidores ativos; e a impossibilidade de contratag¢do de profissionais externos.

Dentro desse contexto, observa-se que foi alcan¢ada uma das finalidades da
PNDP: a de racionalizacio dos gastos com capacitagio, devido ao baixo custo por
turma e por aluno, como resultado da contrata¢io de ministrantes internos, e da
utilizacdo da infraestrutura da prépria instituicio. Por outro lado, o crescimento
da oferta de a¢des de capacitacio, somando-se a expansido da UFRGS como um
todo, tem apontado para o desafio de compor uma estrutura prépria para atendi-
mento das demandas da EDUFRGS.

Cabe ainda destacar a necessidade de se ampliar a captagio de instrutores
internos para o efetivo atendimento das 4reas diagnosticadas nos instrumentos
de levantamento de necessidades de desenvolvimento, bem como para o ofere-
cimento do numero de vagas que possam suprir a demanda. Atualmente, ndo ha
uma ampla divulgacdo das 4reas diagnosticadas como necessidade de desenvolvi-
mento, restringindo o banco de instrutores aos servidores que buscam a EDUFR-
GS com intuito de participar do Programa.

Além dos aspectos ja mencionados, se faz necessario referir que grande
parte das acdes de capacitagio atualmente ofertadas pertencem as Linhas de De-
senvolvimento “Formacio Geral” e “Inter-relacio entre ambientes”, que visam a
capacitacdo do servidor para execu¢io de metas institucionais e de atividades rela-
tivas a mais de um ambiente organizacional. Assim sendo, entende-se como uma
limitagdo do Programa a reduzida oferta de a¢Ges em &reas técnicas especificas.
Muitas vezes, as necessidades de desenvolvimento nio sio explicitas e formali-
zadas; por outro lado, em outros casos, o sio — mas a EDUFRGS nio dispde de
servidores qualificados para ministrar as acdes necessarias.

Da mesma forma que o atendimento as diferentes linhas de desenvolvi-
mento é percebido como um desafio, as modalidades de ensino nas quais as acdes
sdo promovidas também precisam ser diversificadas. Atualmente, as acdes de
aperfeicoamento sio majoritariamente presenciais. Sabe-se que a ampliacio da
oferta de acdes A distincia ou semipresenciais poderia atender a um nimero maior
de servidores, além de eliminar problemas relativos ao deslocamento, consideran-
do que a UFRGS possui unidades em diferentes pontos da cidade e em diferentes
municipios, e relativos a liberacdo por parte da chefia, pois muitas acdes de aper-
feicoamento sio realizadas em horério de trabalho. Contudo, se, por um lado, su-
poe-se que a modalidade & distancia acarretaria beneficios ao programa, por outro,
pode-se prever que a sua implementacio traria dificuldades como, por exemplo, a
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necessidade de computadores com acesso a Internet; rotina e disciplina de estu-
dos; controle e aproveitamento das aulas e contetudos.

Por fim, no que diz respeito a avaliacio das a¢ées de aperfeicoamento exe-
cutadas, destacam-se a avaliagio de rea¢do, para mensurar o grau de satisfacdo
dos participantes em relacio ao evento, e a autoavaliacdo de aprendizagem, nas
quais os participantes indicam a sua percep¢io sobre o seu grau de competéncia
antes e ap0s a a¢io, considerando os objetivos propostos. Resta como desafio, ain-
da, a mensuracio dos efeitos produzidos pelo desenvolvimento de competéncias
nas atividades efetivas dos servidores, ou seja, a formatacio de uma avaliacio de
impacto no local de trabalho e a integracio desta com a avaliacio de desempenho.
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