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RESUMO

O presente estudo tem como foco central a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP) e o seu principal instrumento, o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP). A
pesquisa investigou o cenario atual de implementacdo da Politica, buscando identificar o nivel
de conhecimento dos servidores publicos federais sobre o tema, além de mapear possiveis falhas
estruturais na interface entre as areas de gestdo de pessoas e as demais areas dos 6rgaos federais
e investigar possiveis imprecisdes ou dificuldades de execucdo. O estudo, de carater
exploratorio e descritivo, adotou uma abordagem qualitativa. Operacionalmente, realizou-se
pesquisa de campo com vistas ao levantamento de dados originais (primarios) em formato de
entrevistas semiestruturadas com funcionarios-chave de érgdos publicos de diversas esferas
federais, todos com atribuicdes relacionadas a gestdo de pessoas e capacitacdo. Os resultados
evidenciam obstaculos suscetiveis de aprimoramentos normativos e procedimentais, como o
tratamento homogéneo dado a drgdos publicos essencialmente distintos e a dificuldade de
identificacdo concreta das necessidades de desenvolvimento, bem como de avaliacdo positiva
dos resultados da Politica. Indicam, ainda, pontos positivos que merecem ser mantidos e
disseminados, como o papel ativo das liderangas no incentivo e na promocao da participacéo
dos servidores em acdes de desenvolvimento e a aderéncia as janelas e aos prazos de revisao
do PDP. Concluiu-se que ha perspectivas positivas e objetivas para a gestdo de pessoas na
Administragdo Publica Federal, por meio do aprimoramento dos procedimentos e de revisdes
normativas, com especial foco no desenvolvimento/capacitacao dos servidores publicos.
Palavras-chave: Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP); Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP); Gestdo de Pessoas; Desenvolvimento de Pessoas;
Capacitacdo; Administracdo Publica Federal (APF).



ABSTRACT

The present study focuses on the National Policy for the Development of People (PNDP) and
its main instrument, the Plan for the Development of People (PDP). The research investigated
the current scenario of implementation of the Policy, seeking to identify the level of knowledge
of federal public servants in this regard, in addition to mapping possible structural flaws in the
interface between the areas of personnel management and the other areas of federal agencies
and investigating possible inaccuracies or difficulties in execution. The study employs an
exploratory and descriptive format with a qualitative approach. Operationally, field research
was conducted to collect original (primary) data in the format of semi-structured interviews,
with key employees of Public Agencies from across various federal spheres, all with attributions
related to People Management and training. The results reveal obstacles susceptible to
normative and procedural improvements, such as the heterogeneous treatment given to
essentially heterogeneous Public Agencies and the difficulty of concrete identification of
development needs, as well as positive evaluation of the results of the Policy. They also indicate
possible points, which should be maintained and disseminated, such as the active role of leaders
in stimulating and promoting the participation of public servants in development actions and
adherence to the time windows and deadlines for reviewing the PDP. It was concluded that
there are positive and tangible perspectives for People Management in the Federal Public
Administration, particularly through procedural enhancements and regulatory revisions, with a
focus on the development/training of public servants.

Keywords: National Policy for the Development of People (PNDP), Plan for the Development
of People (PDP), People Management, People Development, Training, Public Federal
Administration.
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INTRODUCAO

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas foi instituida pelo Decreto n°
5.707, de 23 de fevereiro de 2006, nominada como Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoal e focada no mapeamento de competéncias como ferramenta de planejamento
das capacitacdes dos servidores dos 6rgaos e entidades da Administracao Publica Federal
(APF) direta, autarquica e fundacional. Concebia a orientagdo por competéncias como

sua principal diretriz.

Em 28 de agosto de 2019 foi editado o Decreto n® 9.991, com disposi¢Oes acerca
da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Esse Decreto revogou o
Decreto n° 5.707/2006 e representa um marco no tema desenvolvimento de pessoas, pois
trouxe evolugdes a cultura de planejamento, alicer¢ando o seu objeto na identificacdo das
necessidades de desenvolvimento dos servidores, que devem estar alinhadas as metas
institucionais de cada 6rgdo, bem como evidenciou o comprometimento dos servidores
com a Politica ao tornad-los personagens ativos no processo de desenvolvimento de

pessoas.

Como principal inovagéo, tem-se o estabelecimento do Plano de Desenvolvimento
de Pessoas (PDP) como instrumento e principal ferramenta da PNDP, em substituicdo ao
antigo Plano Anual de Capacitacdo (PAC, Decreto n° 5.707/2006). O foco desse Plano
estd em promover aprimorada perspectiva de evolucdo das habilidades e atribuicdes

profissionais dos servidores publicos federais

Um gap importante pode ser o fato de os servidores ndo saberem como identificar
as suas necessidades de desenvolvimento, tornando impossivel, entdo, o planejamento de
solucdes para suprir essas lacunas. Importante agir no mapeamento de um diagnoéstico de

melhoria de perfis profissionais.

O objetivo do desenvolvimento de pessoas encontra-se atrelado aos objetivos
institucionais, de forma clara, para que seja possivel capacitar os servidores ndo sé de
uma determinada area ou carreira, mas treinar todos os servidores em exercicio em cada
orgdo e nivelar as equipes, sem privilégios ou hierarquias, com visdo de totalidade,

dinamismo, curva de aprendizagem e governabilidade, preenchendo lacunas de



conhecimento, de habilidades, de atitudes e visando crescimento continuo e conjunto dos

6rgdos da APF.

O prdprio Decreto da PNDP, n° 9.991/2019, determina, em seu paragrafo 1° do
artigo 3°, que o PDP devera: “I - alinhar as necessidades de desenvolvimento com a
estratégia do 6rgdo ou da entidade, e Il - atender as necessidades administrativas

operacionais, taticas e estratégicas, vigentes e futuras”.

Tornar a area de gestdo de pessoas (GP) como area reconhecida, pelas altas
liderancas, como estratégica, pode contribuir para a efetiva implementacdo da PNDP e
transformar a cultura de gestdo de pessoas, especialmente no tema
desenvolvimento/capacitacdo. Essas areas devem exercer o encargo natural de promover
o0 alcance dos objetivos institucionais por meio do incentivo a geragdo ininterrupta de

conhecimento.

Esta pesquisa tem por objetivo geral estudar o cendrio atual de capacitacdo dos
servidores publicos, incluindo estratégias de implementacdo, desafios enfrentados,
impactos observados e perspectivas futuras, sob o foco da Lei n® 9.991/2019, que dispde
sobre a PNDP, podendo o problema de pesquisa ser assim enunciado: “quais as
caracteristicas de avancos, desafios e oportunidades na execucdo da Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoas em 0rgéos e entidades da Administracdo Publica Federal?”

Para tanto, serdo mapeados 0s principais construtos tedricos e conceituais acerca
da gestdo de pessoas no setor publico, bem como sera levantado o contexto no qual a
PNDP e o PDP se apresentam no ambito da APF, por meio de levantamento empirico de
cenario e de dados, com aplicacdo de entrevista semiestruturada com o6rgaos federais

diversos.

Para que haja sustentabilidade, a area de gestdo de pessoas deve pensar e
promover, constantemente, como elementos basicos, a capacitacdo, o cuidado com as
atitudes, a aptiddo para iniciativas e as habilidades para agregar valores ao
desenvolvimento e ao crescimento organizacional, reconhecendo o desafio de equacionar
as demandas internas e a valorizacdo de seus recursos humanos como protagonistas da

transformacéo (Barbosa, 2021).

Ha uma forte vertente de mudanca cultural: as organizacGes devem renovar a

cultura e redesenhar o ambiente de aprendizagem, proporcionando transformagdo no



desenvolvimento de pessoas e visando identificar constantemente capacidades e
competéncias individuais. Essa mudanca de prética pode, inclusive, trazer maior
facilidade de alcance dos servidores as areas mais compativeis aos seus perfis e ideais

profissionais.

Relatério da OCDE sobre a avalia¢do da gestdo dos recursos humanos no governo
brasileiro registra que nem mesmo o0s gestores das areas de GP possuem treinamento ou
experiéncia suficientes para agirem como ponto estruturante da mudanga necessaria,
sugerindo que os responsaveis pelas areas de GP devem adquirir competéncias para além

das questdes operacionais rotineiras (OCDE, 2010).

Atualmente vistas como competéncias basicas para 0s gestores de pessoas, pode-
se citar as habilidades de treinar os servidores de forma técnica e adaptativa,
estabelecendo estruturas sélidas para o desempenho das atividades (Barbosa, 2021).
Deve-se ter a visdo de que a GP é realizada por trés atores: pelos gestores, pelos proprios

servidores e pelas areas especializadas no tema (Dutra, 2023).

Para além do suporte para o desempenho, os lideres devem estabelecer dialogo
continuo e atuar para que os seus funcionarios entendam gue o desenvolvimento de novas
habilidades ¢ significativo tanto para o avanco profissional quanto para as aspiracdes
pessoais. Esses gestores devem estar dispostos a aceitar a ocorréncia de falhas no presente

em prol do desenvolvimento de novas competéncias para o futuro (Goleman, 2018).

Busca-se, assim, identificar o nivel de conhecimento dos servidores publicos
federais sobre a PNDP e sobre o PDP, mapear possiveis falhas estruturais na interface
entre as areas de gestdo de pessoas e as demais areas dos orgaos federais e investigar
possiveis imprecisdes ou dificuldades na execucdo da Politica, bem como identificar

possibilidades de melhorias.

Operacionalmente, a pesquisa se vale do método de abordagem qualitativa,
levantando dados primarios por meio de entrevistas semi-estruturadas com os seguintes
orgdos e entidades da APF: Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria - Anvisa, Escola
Nacional de Administracdo Publica - Enap, Ministério da Gestdo e da Inovagdo em
Servicos Publicos - MGI, Orgéo Central do SIPEC (Secretaria de Gestdo de Pessoas e
RelacGes do Trabalho do MGl), Presidéncia da Republica — PR e um érgdo que solicitou

ndo ser identificado (6rgao X).



Os principais achados desta pesquisa indicam que a PNDP enfrenta desafios que
afetam sua execucdo plena e que o PDP apresenta gargalos expressivos na fase de
levantamento das necessidades de desenvolvimento, na adequacdo das solicitacfes dos
servidores as competéncias necessarias as suas atribuicdes profissionais, na consolidacao
desses dados para que seja elaborado o Plano e na etapa de avaliacdo dos resultados.
Como pontos positivos, evidenciou-se a facilidade de identificacéo e de categorizagdo das
necessidades transversais e 0 papel ativo das liderangas no estimulo e na promocao da

participacdo dos servidores em ac¢oes de desenvolvimento.

Além desta introducdo, a presente dissertacdo esta organizada em trés capitulos
principais, abordando aspectos essenciais do tema em estudo. No capitulo 1, séo
apresentados os fundamentos tedricos sobre GP e sobre aprendizagem e capacitacdo no
servico publico. Este capitulo também discute os regramentos normativos estruturais e
secundarios relacionados & PNDP e ao PDP. Essas discussdes fornecem a estrutura
conceitual necessaria para fundamentar os problemas de pesquisa e para delinear as

diretrizes pelas quais os resultados serdo apresentados e analisados.

O capitulo 2 é dedicado a metodologia de pesquisa e apresenta a natureza e a
abordagem adotadas, bem como a base empirica do estudo. Este capitulo também
descreve o0s instrumentos de coleta de dados utilizados e as técnicas de anélise
empregadas, proporcionando uma visdo clara e transparente do processo metodologico

(ue sustenta a pesquisa.

No capitulo 3, os resultados obtidos sdo apresentados e discutidos a luz dos
construtos teoricos explorados no primeiro capitulo. Este capitulo é essencial para
entender como as teorias e os dados empiricos se relacionam e se complementam,

permitindo uma andlise aprofundada das questdes de pesquisa.

Por fim, sdo apresentadas as consideracgdes finais e as conclusées do trabalho, 0s
achados da pesquisa, suas implicagdes préaticas e tedricas e possiveis diretrizes para
pesquisas futuras. Esse encerramento sintetiza e destaca a contribuicdo do estudo para o

campo da gestdo de pessoas no servigo publico.
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CAPITULO 1
REFERENCIAL TEORICO

Para que as organizacdes alcancem as suas metas internas, é essencial que os
objetivos e as estratégias organizacionais sejam traduzidos em agdes concretas de gestao
de pessoas e de capacitacdo, alinhando talentos e competéncias com as metas

estabelecidas em cada &rea interna dos 6rgéos da APF.

Abbad (2012) argumenta que as pesquisas conduzidas em organizagdes muitas
vezes falham em auxiliar o planejamento de atividades de aprendizagem, pois geram
diagnosticos possivelmente imprecisos, ndo alinhados as estratégias organizacionais ou

dificeis de categorizar dentro dos objetivos educacionais.

Segundo Chiavenato (2014), um dos fatores essenciais do planejamento de GP ¢é

estar alinhado as estratégias organizacionais:

A cada determinada estratégia organizacional deve corresponder um
planejamento estratégico de gestdo de pessoas, que deve ser parte integrante
do planejamento estratégico da organizacao.

Necessitando de escopo tangivel, os objetivos e as estratégias organizacionais
devem estar traduzidos, como estrutura, em objetivos e estratégias de GP, ordenando
talentos em medida que vise proporcionar o alcance das metas definidas para cada area
interna (Chiavenato, 2014).

O reconhecimento da area de GP como parte estratégica da organizacéo é crucial
para o alcance dos objetivos institucionais. Essa valorizagdo nao so auxilia na realizagdo
das metas funcionais de diversas areas internas, como também contribui para o

desenvolvimento e satisfagéo do corpo de trabalho (Chiavenato, 2014).

Dutra caracteriza como indesejaveis as praticas de GP que ndo guardam relacao
com 0s objetivos estratégicos gerais ou que ndo estabelecem metas conjuntas com as areas

de GP, estruturadas em competéncias atuais e a desenvolver (Dutra, 2023).

Madruga (2021) identifica quatro categorias de competéncias necessarias as
instituicBes: quanto ao tipo de aplicacdo, a abrangéncia, ao planejamento estratégico e
emocional. Sobre a sintonia com o planejamento estratégico, expde como importantes a

competéncia essencial (assegura sustentabilidade e alcance de resultados) e a
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competéncia distintiva (destaca as caracteristicas singulares da organizacdo), ambas

alcancadas por meio da intimidade entre gestdo de pessoas e estratégia organizacional.

Segundo Chiavenato: “Uma necessidade de treinamento € uma area de informacao
ou de habilidades que um individuo ou grupo precisa desenvolver para melhorar ou

aumentar sua eficiéncia, eficacia e produtividade no trabalho” (Chiavenatto, 2014).

A pesquisa qualitativa a que este projeto se propde tem por finalidade analisar os
desafios e as oportunidades para a implementacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP)
na Administracdo Publica Federal, se apresentando em dois eixos principais: a

contribuicdo para a literatura especializada e a contribuicdo para a gestdo publica.

No primeiro eixo, a pesquisa contribui para a literatura especializada ao preencher
lacuna de conhecimento sobre a execucdo da PNDP e sobre a aplicacdo do PDP. A
pesquisa se posiciona como um estudo de abordagem qualitativa, que pode servir de
referéncia e de inspiracdo para os 6rgéos e entidades da APF que buscam implementar a

PNDP e o PDP de forma efetiva e estratégica.

Como avanco para a literatura especializada, pretende-se ofertar anélise critica e
propositiva sobre os fatores que influenciam o sucesso ou o fracasso da PNDP e do PDP,
bem como sobre as boas praticas e as licGes aprendidas pelos 6rgaos e pelos servidores

no processo de desenvolvimento de pessoas no servigo publico federal.

No segundo eixo, a pesquisa contribui para a gestao publica ao fornecer subsidios
para a melhoria da qualidade e da eficiéncia dos servicos prestados a sociedade, por meio

do desenvolvimento das competéncias individuais e coletivas dos servidores publicos.

Busca, ainda, contribuir para a mudanca cultural nas organizagdes publicas ao
valorizar o papel estratégico da area de desenvolvimento de pessoas e ao incentivar a
geracdo ininterrupta de conhecimento. O impacto perseguido € o de promover uma gestdo
de recursos humanos mais alinhada aos objetivos institucionais e as necessidades dos
servidores, bem como o de estimular uma cultura de aprendizagem continua e de inovagédo

no servico publico federal.
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1.1. Gestéo de Pessoas (GP)

Dentre as vérias defini¢cdes sobre gestdo de pessoas no cenario atual, 0 consenso
esta em reconhecer que as pessoas se tornaram a ferramenta estrutural que promove o

sucesso das organizacdes e o alcance dos objetivos institucionais. (Barbosa et al., 2021).

Tornou-se fato incontroverso entre autores, pesquisadores e gestores de pessoas,
que o progresso das organizacdes esta intrinsicamente conectado a gestdo dos talentos

humanos.

Em Resolucdo que dispde sobre a Politica de gestdo de pessoas no Tribunal de

Contas da Unido, o Tribunal assim define GP:

conjunto de praticas gerenciais e institucionais que visam estimular o
desenvolvimento de competéncias, a melhoria do desempenho, a motivagéo e
0 comprometimento dos servidores com a instituicdo, bem como favorecer o
alcance dos resultados institucionais (Resolu¢do TCU n° 319/2020, artigo 3°,
inciso I).

Gestdo de pessoas € a incumbéncia de proporcionar colaboracao eficiente entre
pessoas e organizagOes, visando o alcance dos objetivos institucionais e individuais e
reconhecendo que as pessoas sdo capazes de potencializar as forcas ou as fragilidades

internas (Chiavenato, 2014).

Com o status de area estratégica, a GP tem a missdo de propiciar que organizagdes
e servidores alcancem os seus objetivos e que mantenham saudavel e prospero o vinculo

que os une (Barbosa et al., 2021).

Chiavenato (2014) identifica que o papel da GP tem se tornado estratégico ao
reconhecer as habilidades como vantagem organizacional garantidora de sucesso a longo
prazo e como medida de sustentabilidade. Indica, ainda, que a gestdo de pessoas esta
baseada em cinco aspectos fundamentais, por meio dos quais as pessoas devem ser
percebidas:

Quadro 1. Aspectos de percepcao das pessoas em Gestdo de Pessoas
Pessoas como seres | Com personalidades distintas, possuem conhecimentos,

humanos habilidades e competéncias indispenséveis a composi¢do do
ativo organizacional

Pessoas como | Dotam as organiza¢des com diversos talentos indispensaveis
ativadoras de recursos | a sustentabilidade
organizacionais
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Pessoas como | Com posturas de reciprocidade, seus investimentos diarios
parceiras da | sdo elementos condutores das organizacGes ao sucesso
organizacgéo

Pessoas como talentos | Sdo elementos possuidores das habilidades necessarias, em
fornecedores de | desenvolvimento ou adquiridas, ao progresso institucional
competéncias

Pessoas como capital | Como principal ativo organizacional, ndo sdo percebidas
humano apenas como mero recurso interno

Fonte: adaptado de Chiavenato (2014).

Herzberg (2018) faz a estratificacdo de gestdo de pessoas em trés filosofias gerais:
1) baseada na teoria organizacional: pressupde que GP deve utilizar a praticidade
conforme as situagdes se apresentam e que, se 0s procedimentos estiverem organizados,
a estrutura de trabalho serd, naturalmente, eficiente; 2) alicercada na engenharia de
producdo: infere que proporcionar condicdes de trabalho adequadas privilegia
comportamentos profissionais positivos e producentes; e, 3) utiliza a ciéncia
comportamental com foco na nog¢do de grupo, nas atitudes individuais e no clima
organizacional para projetar a educacdo das relacdes humanas como elemento
potencializador do estabelecimento de estruturas organizacionais eficientes, por meio de

condutas adequadas (Hezberg, 2018).

A Organizacao de Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmicos (OCDE) publicou
o trabalho Avaliagdo da Gestdo de Recursos Humanos no Governo — Relatério da OCDE:
Brasil 2010, realizado pelo Grupo de Trabalho de Gestdo Administrativa e Trabalho
Publico da OCDE, sob a lideranca do Comité de Governanca Publica da OCDE e com a
cooperacdo do Banco Mundial, no qual apresenta resultados da experiéncia de seus paises

membros.

Desse estudo participaram varias organizacbes governamentais e ndo
governamentais brasileiras, dentre elas o Congresso Nacional, o antigo Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo, a Ouvidoria Geral da Unido e a Escola Nacional de

Administragdo Publica.

Contemplando as diversas reformas administrativas ocorridas no Brasil ao longo
dos anos, o estudo aponta que ha, no Brasil, atualmente:
um mosaico de ferramentas para a modernizacdo da gestdo dos recursos

humanos. Elas so, por vezes, incoerentes e desconexas, € enviam mensagens
fracas sobre as prioridades na gestdo de pessoal. Nesse contexto, o foco de
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mudangas recentes e presentes na gestdo dos servidores publicos tem sido mais
no sentido de ajustar o sistema do que fazer reformas estratégicas de longo
prazo (OCDE, 2010, p. 22).

Nesse sentido, ha que se fortalecer o planejamento estratégico de pessoal como
ferramenta de desenvolvimento focado em planejar competéncias futuras e em buscar a

eficiéncia da gestdo da forca de trabalho.

Em modelos atuais, cabe as organizacdes estimular e oportunizar condicgdes
concretas de desenvolvimento profissional e pessoal, e as pessoas cabe gerir 0 seu

desenvolvimento e oportunizar condic6es evolutivas frequentes (Dutra, 2023).

Em outro documento produzido pela OCDE, intitulado Recomendacdo do
Conselho sobre Lideranca e Competéncia na Fungdo Publica, o conceito de Funcdo
Publica é apresentado com estreita relacdo com as politicas publicas de gestao de pessoas,

cujo conceito é registrado como:

Conjunto de politicas, sistemas, processos e fungdes que gerem a forca de
trabalho da funcéo publica, incluindo sistemas formais de gestdo de recursos
humanos e politicas de emprego publico, bem como o papel funcional daqueles
que gerem e dirigem os trabalhadores publicos (OCDE, 2018).

As recomendacgdes da OCDE (2018) incluem: alinhamento dos processos de
gestdo de pessoas as capacidades e competéncias identificadas, retencdo dos
trabalhadores com competéncias reconhecidas, esclarecimento das responsabilidades
institucionais ao nivel da gestdo das pessoas (que deve ter objetivos alinhados as metas
estratégicas das instituigdes) e desenvolvimento de abordagem estratégica e sistematica
em gestdo de pessoas que assegure a coeréncia com 0s processos de planejamento

governamentais, dentre outros.

Desde o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado se estabelecia, como
objetivos para as areas de recursos humanos, a valorizacao do servidor publico eficiente

e a mudanca de imagem perante a sociedade (PDRAE, 1995).

Estava, também, previsto:

um programa de sensibilizacdo do corpo gerencial e demais servidores para a
adogdo do novo modelo de gestdo, e apoiadas por um amplo programa de
treinamento e desenvolvimento de recursos humanos” (PDRAE, 1995).
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De acordo com Camdes (2019), é fundamental, para que se opere inovacgoes,
empoderar equipes de funcionarios e fortalecer liderangas voltadas para a obtencdo de
resultados, bem como exalta que préaticas efetivas em gestdo de pessoas sao fatores que
repercutem positivamente na capacidade de inovagdo organizacional e influenciam o

engajamento de servidores, sua motivacao, e a promoc¢ado de uma cultura de aprendizado.

Modelo bastante respeitado na area de GP € o de gestdo por competéncias, com
significados varios, porém equivalentes sobre desenvolvimento do colaborador e, como

consequéncia, da instituicéo.

Gerir por competéncias € um processo estratégico que envolve todo o sistema de
gestdo de pessoas, desde 0 mapeamento de competéncias, até a efetivacdo das entregas,

passando pela selecdo, pela capacitagéo e pela avalicao (Pereira, 2009).

Entende-se por modelo de gestdo por competéncias a defini¢do de estratégias que
facam a correspondéncia entre as competéncias profissionais e as expectativas da
organizagédo, de modo a atingirem os resultados esperados. Analisado em movimento
reverso, a ideia é a de definir os resultados para perseguir 0S componentes necessarios a

atendé-los, mapeados como preditores de resultados positivos. (Munck et al., 2011).

A fim de avaliar a capacidade de gestdo e de governanga das instituicdes publicas,
o Tribunal de Contas da Uni3o estabeleceu o indice Integrado de Governanca e Gestdo
Publicas do Tribunal de Contas da Unido (iGG-TCU). Levantamentos sistematicos sao
realizados pelo Tribunal para conhecer e acompanhar a situagdo da governanga no setor

publico e para estimular as organizagdes publicas a adotarem boas praticas de governanca.

Em 2018, o TCU realizou levantamento de governanca com 581 érgédos e
entidades de Administracdo Publica Federal (Acérddo 588/2018-Plenario). A ultima
avaliacdo publicada pelo TCU data de 2021 (Acordao 2164/2021. Plenario), com 378
instituices avaliadas. Em 2024 foi realizado o levantamento iESGo 2024 - indice ESG
(Environmental, Social and Governance), uma iniciativa do Tribunal para avaliar o nivel
de adesdo das organizagdes publicas federais e de outros entes jurisdicionados ao Tribunal
de Contas da Unido (TCU) em relacdo as praticas ESG, incluindo gestdo de pessoas. Os
resultados desse estudo serdo disponibilizados ap6s o julgamento do processo pelo

Tribunal.
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A avaliacdo realizada em 2021 analisou a governanca de pessoas por meio de duas
questdes, que formam o indice EstrPessoas (capacidade em promover a gestdo estratégica

de pessoas):

a) 2132, que trata da definicdo do modelo de gestdo de pessoas, com o estabelecimento
de responsabilidades, objetivos, indicadores e metas para guiar a gestao;

b) 2152, que avalia se o desempenho da gestdo de pessoas é monitorado, ou seja, se 0s
indicadores definidos no modelo estdo implantados e se relatérios de monitoramento
estdo disponiveis para lideranga da organizagdo. (Acorddo 2164/2021. Plenario)

Os resultados dessa avaliacdo demonstraram que:

63% das organizacdes relataram que a alta administracdo estabeleceu, em parte ou em
grande parte, um modelo de gestdo de pessoas (niveis intermedidrio e aprimorado,
coluna 2132). Os resultados também indicam 54% das organizaces nos estagios
intermediario e aprimorado na pratica que aborda o monitoramento do desempenho
(2152). Esse cenario mostrou sensivel melhora comparado ao de 2018 (...): houve
reducdo dos percentuais de organizagdes no estagio inicial no indicador EstrPessoas
(chamado em 2018 de 213P) e em seus componentes. (Acorddo 2164/2021. Plenéario)

Apesar do progresso, o relatorio destaca que a diferenca entre os resultados de
2018 e de 2021 indica que “parte das organizacOes estdo com plano de monitoramento
definido (objetivos, indicadores e metas estabelecidos), mas ndo monitorado” (Acoérdao
2164/2021. Plenario).

Também foram objeto de anélise pelo TCU o indice de governanca e gestdo de
pessoas (iGovPessoas) e o indice de capacidade em gestdo de pessoas (iGestPessoas). O
indice iGovPessoas comparado (2018/2021) referenciou melhora em expansdo, com

reducdo de 55% para 24% do percentual de organizacgdes no estagio inicial de capacidade.

O iGestPessoas é composto por vérias praticas de gestdo de pessoas, dentre essas
a realizacdo de planejamento de GP, o desenvolvimento das competéncias dos servidores
e dos gestores, do ambiente de trabalho positivo para o desempenho e a gestdo do

desempenho dos colaboradores.

Com relagdo ao planejamento em GP, os resultados mostraram que 43% das
instituicdes estdo em estagio inicial. Sobre os resultados relacionados & gestdo do
desempenho dos colaboradores e gestores, 38% das organizacgdes ainda se apresentaram
em estagio inicial em relacdo a avaliagdo de 2018. Esse resultado € inferior ao esperado,
especialmente considerando que os colaboradores da APF devem ser avaliados com base

em seu desempenho (Acdrddo 2164/2021. Plenario).
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Esse ultimo indicador é elemento integrador de outras praticas, como a melhoria

dos programas de capacitacao.

1.2. Aprendizagem e Capacitacdo no Servigo Publico - Desenvolvimento de Pessoas

O relatério da OCDE “Avaliacdo da Gestdo de Recursos Humanos no Governo”
(OCDE, 2010) indica que o papel das competéncias associadas a gestdo de pessoas deve
ser fortalecido de maneira estrutural pelo Governo Federal, acelerando o treinamento dos

servidores para que resulte em melhoria do desempenho governamental.

Esclarece que, como movimento anterior ao alcance efetivo dos objetivos
institucionais, as acOes de desenvolvimento preparam os servidores, inclusive, para que
possam competir por novas oportunidades laborais, nas quais atuardo de maneira mais

consistente e condizente com os pilares da meritocracia (OCDE, 2010).

E notério o destaque profissional dos servidores interessados em crescimento,
desenvolvimento e aprendizagem continua como base para melhoria do desempenho e
para o crescimento humano (Bagattoli, 2016). As acdes de capacitacdo devem apresentar
trés resultados: criacdo de valor compartilhado, proatividade e transformacdo de

servidores em mentores (Madruga, 2021).

De acordo com Chiavenato (2014), alguns dos fatores de sucesso das organizagdes
sdo o talento das pessoas, sua agilidade e disposi¢ao a assumir riscos. Tais caracteristicas
conduzem e impulsionam bons resultados e devem ser intensamente treinadas e
preparadas para contribuir com os resultados de negécios, inclusive focando no
desenvolvimento de novos habitos e atitudes, buscando transmutar comportamentos

reativos e conservadores em condutas inovadoras e proativas. Indica, ainda, que:

Desenvolver pessoas significa apenas dar-lhes informacéo e apoio suficiente para que
elas aprendam novos conhecimentos, habilidades e competéncias e se tornem mais
eficientes no que fazem. E, sobretudo, dar-lhes a formacéo basica para que aprendam
novas atitudes, solucdes, ideias, conceitos e que mudem seus habitos e comportamentos
e se tornem mais eficazes no que fazem. Formar é muito mais do que simplesmente
informar, pois representa um enriquecimento da personalidade humana. As
organizacdes estdo se dando conta disso (Chiavenato, 2014).

O autor explicita, ainda, que “aprendizagem significa uma mudang¢a no
comportamento da pessoa pela incorporacdo de novos habitos, atitudes, conhecimentos,

destrezas e competéncias” (Chiavenato, 2014), demonstrando essa estruturagio sobre os
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tipos de mudanca de comportamento decorrentes de treinamentos profissionais, conforme

quadro abaixo (ibidem):

Figura 1. Tipos de Mudanca de Comportamento Decorrentes do Treinamento

Aumentar o conhecimento das pessoas
Informagies sobre a organizagao, seus produtos/servigos, politicas e
diretrizes, regras e regulamentos e seus clientes

Transmissao de
informagdes

i . Melhorar as habilidades e as destrezas
| | Desenvolvimento N X
43 hahilidade —* Habilitar para a execucdo e a operagdo de tarefas, manejar equipamentos,
- - magquinas e ferramentas

X Desenvolver/modificar comportamentos
|| Desenvolvimenta . . B . i -
Treinamento de atitude —* Mudanga de atitudes negativas para atitudes favordveis, conscientizagio e
sensibilidade com as pessoas, com os dientes internos e externos

Elevar o nivel de abstragio
1 Desenvolver ideias e conceitos para ajudar as pessoas a pensar em termos
globais e amplos

| Desenvolvimento
de conceitos

Criar competéncias individuais
= Criar e desenvolver competéncias individuais alinhadas com os objetives
da onganizagao
FIGURA T Tipos de mudancas de comportamento decorrentes do treinamento.

Construgio de
competéndias

Fonte: Chiaventato (2014).

Para Pereira et al. (2009), o treinamento organizacional pode ser comportamental
e profissional, sendo o primeiro responsavel por aprimorar comportamentos basicos para
estimular o engajamento com valores e praticas institucionais. J& o treinamento
profissional esta relacionado com a preparacdo do servidor em técnicas e préaticas
necessarias ao desempenho no exercicio da profissdo, visando aplicacdo imediata e

operacionalizacdo do conteudo.

Munck (2011) apresenta interessante colocagdo ao observar que o resultado do
treinamento é contemplado pela observacdo da aplicacdo do contetdo, pelo servidor, no
desempenho de suas funcdes e incremento em sua performance. Segue apontando que as
competéncias sdo fundamentalmente comportamentais, podendo ser objeto de

treinamento e desenvolvimento.

Nesse contexto, a fase de levantamento das necessidades de desenvolvimento é
elemento essencial no sistema de educagdo corporativa, posto que as demais fases do
PDP, principal instrumento da PNDP, dependem da qualidade dos componentes

estruturados como resultado do levantamento.
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De acordo com Abbad (2012), a analise de necessidades de treinamento:

define com clareza e precisdo os conhecimentos, as habilidades e as atitudes que se
deseja desenvolver nos participantes das acOes educacionais. Também permite a
construgdo de desenhos instrucionais compativeis com as expectativas, necessidades e
contextos do publico-alvo (Abbad, 2012)”.

O objeto do treinamento/desenvolvimento € impulsionar e aprimorar
competéncias pessoais visando promover resultados organizacionais (Madruga, 2021).
Conforme indica Motta (1995),

Em uma organizacdo complexa, composta por diversos subgrupos, que sofre fortes e
constantes pressdes de mudancga, o desenvolvimento de instrumentos de socializagdo
dos individuos, torna-se essencial. Neste contexto, o treinamento e a aprendizagem,
como instrumentos de mudanca organizacional, ganham importancia estratégica
(Motta, 1995).

As acdes de desenvolvimento devem considerar a multiplicidade de perfis
profissionais, seus habitos e contexto melhor adequado de aprendizagem individual.
Cursos teoricos e formato de sala de aula expositiva podem néo ser eficazes para perfis
que respondem melhor a desenvolvimento pratico de habilidades em grupo, por exemplo,
tornando necessaria a identificacgdo do melhor formato de ensino e dos recursos
necessarios, visando evitar que as variaveis do cendrio interfiram na efetividade das acoes
de desenvolvimento (Abbad, 2012).

O foco das acdes de capacitacdo, ou de treinamento e desenvolvimento, esta na
aprendizagem individual, partindo do principio de que uma mudanca no nivel dos
individuos pode levar a uma transformacéo na organizacdo como um todo, representando
a abordagem multinivel, que define competéncias organizacionais, ou aprendizagem,

como construtos comuns que simbolizam a soma dos efeitos individuais (Castro, 2004).

Deve-se atuar, internamente, com foco na clareza do contetudo informativo e
motivar a percepcdo do servidor quanto a evolucdo académica e esclarecer os beneficios
que a aprendizagem pode trazer, ndo sO para a vida profissional, mas também para o seu

crescimento pessoal.

Segundo os autores Fleury e Fleury (apud Zarifian, 2000), dentre as competéncias
necessarias ao desempenho das atividades profissionais estdo competéncias sobre 0s
processos (compreensdo sobre 0s processos e procedimentos internos), competéncias
técnicas (entendimento fundamentado sobre as atribuicBes a desenvolver) e competéncias

de servico (capacidade e destreza para organizar e operacionalizar os fluxos de trabalho).
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Essas capacidades proporcionam compreensdo das conexdes entre meios e fins (Fleury,
2019).

J& Chiavenato (1999) identifica quatro aspectos que compdem as competéncias
individuais: conhecimento — componente mais valioso de todos, é refletido no aprender
continuado, habilidade — capacidade de aplicar o saber em situagdes faticas e inovadoras,
julgamento — competéncia para analise de contexto e atuagdo com equilibrio, e atitude —

habilidade de agir com exceléncia e foco em resultados (Chiavenato, 1999).

Apresentando o resultado de sua pesquisa sobre identificacdo de resultados
obtidos por organizagdes que promoveram a capacitacdo de seus servidores, Madruga
(2021) expde 20 principais resultados, entre 0s quais estao:

Quadro 2. Principais resultados obtidos por organizacfes que promovem
capacitacoes

Proporcionar mudancas de habitos e de | Aumentar a producdo e a

atitudes do servidor produtividade

Reduzir repeticéo de erros Atuar na redugdo de custos de néo
conformidade

Diminuir o absenteismo Promover o surgimento de talentos

Criar cultura de investimento em pessoas Proporcionar ambiente de inovacao.

Elevar o padrdo de qualidade de produtos e | Promover a profissionalizacdo da

Servicos organizacao

Fonte: adaptado de Madruga (2021).

Treinamento e desenvolvimento visam adequar as pessoas a cultura
organizacional e desenvolver adaptabilidade para lidar com a modernizagdo da
organizacdo e de suas rotinas, conforme a modernidade exige. O investimento das
organizagfes no desenvolvimento de seus servidores deve fazer parte da cultura
organizacional, que €, em larga medida, o ator que mais se beneficia dos processos de

capacitacdo (Bagattoli, 2016).

Inovacdo interessante, para os 6rgdos da APF, pode ser o estabelecimento de um

curso de formacdo para entrantes.

Para Dutra et al. (2023), o processo de acolhimento do servidor, sobre o qual ha
descaso na maioria das organizagdes, é chamado de internalizacdo de pessoas na
organizacéo, que deve ser iniciado desde o primeiro contato com a pessoa, momento no
qual as expectativas mutuas comecam a ser estabelecidas, com singular influéncia na

relacdo de trabalho que se estabelece e efeito positivo no clima organizacional. Nesse
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momento inicial sdo estabelecidos compromissos mutuos entre organizacdo e pessoas
(ibidem).

O acolhimento e a integracdo podem ser entendidos como processos de
socializacdo interna, no qual sdo niveladas as expectativas, apresentadas as condicdes de
trabalho, possibilidades de desenvolvimento, orientacdes sobre normas e procedimentos,

e, inclusive, as matrizes culturais e politicas do 6rgéo (Dutra et al., 2023).

Esse conjunto de politicas e praticas diz respeito ndo s6 as diretrizes politicas
governamentalmente desenhadas e desenvolvidas, mas também aos principios e diretrizes

determinantes em decisGes organizacionais (Dutra et al., 2023).

Visando promover a identificagdo do individuo com a organizagdo, o servidor
recém-admitido deve aprender sobre os elementos que a constituem no momento de seu

ingresso, imergindo gradativamente nos niveis que a compdem (Delvas, 2017).

Silva & Fossa (2013) chamam de sutileza o processo interno de socializacéo
organizacional e o classifica como agdo de responsabilidade social que proporciona

adaptacdo do servidor a realidade desconhecida até entéo.

Por meio de sua pesquisa, Dias (2014) observou que a socializa¢do organizacional
ocorre independentemente de processos estruturados, mas que, por meio desses, facilita-
se a integracdo, o sentimento de pertencimento, tem-se diminuida a movimentacdo interna

e que proporciona suporte para o entendimento da nova identidade profissional.

O processo de acolhimento guarda estreita ligagdo com a capacitaco transversal?,
também conhecida como universal ou corporativa, e com o planejamento estratégico de

um formato que se compara a universidade corporativa.

Ao recomendar que educacdo corporativa ndo pode ser refletida em acGes
isoladas, destinadas a resolver problemas pontuais, mas sim em processos planejados e
continuos destinados a desenvolver e a reter o capital humano e a incentivar pessoas,
compostos por diversas modalidades de ensino, Madruga (2021) recomenda 0s seguintes

conhecimentos, habilidades e atitudes como universais para todas as institui¢oes:

! Necessidade de desenvolvimento comum a todos os servidores do 6rgéo.
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Quadro 3. Tipos de conhecimentos, habilidades e atitudes reconhecidas como
universais e necessarias para todas as organizacoes

CONHECIMENTOS HABILIDADES ATITUDES
Sautde e seguranga no | Técnica de atendimento | Empatia
trabalho interno e externo
Multiculturalidade Negociagdo Liberdade para sugerir ideias
Conceitos sobre trabalho em | Participacdo produtiva em | Prontiddo para resolugdo de
equipe reunides problemas

Diretrizes de atendimento | Relacionamento interpessoal | Empenho em evitar conflitos
interno e externo

Conhecimento dos produtos e | Comunicagdo assertiva Proatividade
servicos
Etiqueta institucional Técnicas para gerar ideias | Espirito de equipe
novas e inovagoes
Normas de conduta Comunicac¢do ndo violenta Agilidade para performance
Fundamentos de ética e de | Identificagdo de erros e | Cooperagdo
moral iniciativa para correcao
Avaliagio do proprio
desempenho

Fonte: adaptado de Madruga (2021).

1.3. Contextualizando o objeto de estudo: A Politica de Gestado de
Pessoas da Administracdo Publica Federal

1.3.1. APNDP E O PDP EM LINHAS GERAIS

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) é uma estratégia
fundamental, definida pelo Governo Federal, para garantir a capacitacdo continua e o
aprimoramento das habilidades dos servidores publicos. Essa Politica visa, ndo apenas a
melhoria individual dos funcionérios, mas também o aumento da eficiéncia e da eficacia
das instituicdes publicas, contribuindo para a entrega de servicos de alta qualidade a

sociedade.

A PNDP aprimorada, fruto das adaptacfes operadas por meio do Decreto n°
9.991/2019, surge em resposta a necessidade de modernizar a administragdo publica e de
enfrentar os desafios de um cenario governamental em constante transformacéo.
Conforme expBe Chiavenato (2014), o desenvolvimento de pessoas no setor publico deve
ser visto como investimento essencial para a construcdo de uma administracao atualizada,
inovadora, transparente e competente. Para tanto, a PNDP envolve um conjunto de
diretrizes e agdes voltadas para a educacdo continuada, a gestdo de competéncias e a

valorizag&o dos servidores.
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Como pilar da PNDP, a educacdo continuada busca proporcionar aos servidores
oportunidades regulares de treinamento e de aperfeicoamento. Os treinamentos podem
ocorrer por meio de cursos presenciais, a distancia, workshops, seminérios, etc. A
educacdo continuada permite que os servidores se mantenham atualizados, garantindo
que possam desempenhar suas funcbes de maneira mais eficaz e objetivamente

competente (Fleury, 2019).

Os procedimentos da PNDP envolvem a identificacdo, avaliagdo e
desenvolvimento das competéncias necessarias para que 0s servidores possam cumprir
suas atribuicGes com exceléncia. A gestdo de competéncias permite que as organiza¢des
publicas alinhem as habilidades e conhecimentos de seus funcionarios com os objetivos
estratégicos de cada 6rgdo, promovendo ambiente de trabalho produtivo e alinhado as

metas governamentais (Capuano, 2014; Chiavenato, 2014).

A valorizagdo dos servidores é um aspecto central da PNDP, na medida em que
pode aumentar a satisfacdo e o engajamento no trabalho, reduzir a rotatividade, reter e

atrair talentos para a administragdo publica.

A implementacdo da PNDP requer esforgo coordenado entre diversas esferas do
governo e a colaboracdo entre diferentes drgdos e instituicGes. A Politica deve ser
continuamente monitorada e avaliada para garantir sua eficacia e adaptabilidade as
mudangas do cenério politico, econémico e social. Isso envolve a utilizagdo de
indicadores de desempenho, feedback dos servidores e a realizacdo de pesquisas e estudos

sobre o impacto das a¢Oes de desenvolvimento de pessoas.

A inovacao é um elemento fundamental na PNDP, pois as mudancas tecnoldgicas
e as novas demandas da sociedade exigem que os servidores estejam constantemente se
adaptando e inovando em suas préticas de trabalho. O desenvolvimento de pessoas deve
ser conduzido de maneira transparente, com processos claros e acessiveis a todos 0s
servidores, sendo realizado de maneira justa e imparcial, promovendo a integridade e a

responsabilidade no servico publico (Camdes, 2019).

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas é ferramenta essencial para
a modernizacdo e para a melhoria continua da administragdo publica. Ao investir na
capacitacdo e na valorizacdo dos servidores, 0 governo nao apenas aprimora a qualidade

dos servicos prestados a sociedade, mas também fortalece a confianca nas instituicoes
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publicas. A PNDP, portanto, é elemento fundamental para a constru¢do de um servico

publico mais eficiente, inovador e comprometido com resultados.

Conforme artigo 2° do Decreto n°® 9.991/2019, sdo instrumentos da PNDP:

I - O Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP;

Il - O relatério anual de execucédo do PDP;

111 - O Plano Consolidado de Acdes de Desenvolvimento;

IV - O relatério consolidado de execugéo do PDP; e

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

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

O Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) se configura como o principal
instrumento da PNDP por traduzir as diretrizes e 0s objetivos governamentais em acoes
concretas, podendo ser caracterizado como um guia estratégico para a capacitacdo e para

0 aprimoramento continuo dos servidores publicos.

A PNDP estabelece diretrizes e objetivos amplos para o desenvolvimento de
competéncias no servi¢co publico, enquanto o PDP detalha as agdes especificas e

individualizadas necessérias para alcancar esses objetivos.

Como instrumento estratégico, o0 PDP deve ser implantado por todos os 6rgdos
federais (administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional) como facilitador
na promocao do crescimento e da capacitacdo continua de seus colaboradores. Este Plano
é essencial para alinhar as competéncias e habilidades dos funcionarios com os objetivos

organizacionais.

O PDP é essencial para operacionalizar a PNDP, pois traduz as diretrizes
nacionais em planos de acdo concretos e adaptados as realidades e necessidades
especificas de cada 6rgdo e servidor. Por meio do PDP, as instituicdes publicas podem
identificar lacunas de competéncias, planejar acGes de desenvolvimento e monitorar o

progresso dos servidores em relacdo as metas estabelecidas.

O Plano é elaborado com base em andlise detalhada das necessidades de
desenvolvimento da organizacdo e de seus servidores. Esse processo comega com a
identificacdo das competéncias essenciais para a realizacao das atividades e o alcance dos

objetivos estratégicos da instituicdo. Em seguida, realiza-se um diagndstico das
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competéncias atuais dos colaboradores, identificando lacunas e areas que necessitam de
aprimoramento (Instru¢des Normativas ENAP/ME n° 21, n° 46 e n° 69, todas de 2021).

A participagdo em acles de desenvolvimento contempladas no PDP devera,
prioritariamente, ocorrer por meio de cursos promovidos pela Escola Nacional de
Administracdo Publica (Enap) ou por outras escolas de governo. Quando as necessidades
de desenvolvimento constantes do PDP ndo forem contempladas por essas escolas, as
unidades de GP viabilizardo acoes de desenvolvimento por meio de execucéo direta por

instituicOes parceiras ou por meio de contratacdo no mercado (Decreto n® 9.991/2019).

Outra caracteristica importante é a de o PDP contemplar acGes transversais de
desenvolvimento, que sdo aquelas comuns a servidores em exercicio em areas distintas
de cada 6rgao federal e necessarias a todos (Abbad, 2012). Para exemplificar, cita-se 0s
cursos de idiomas estrangeiros. Dessa forma, as necessidades ndo ficam vinculadas ao
servidor ou ao setor solicitante, ou seja, ndo séo classificadas como especificas, podendo

ser realizadas capacitacdes por varios servidores, desde que a necessidade conste do PDP.

O papel das liderancas é fundamental na implementacdo e no sucesso do PDP
(Camdes, 2019). Os lideres devem estar comprometidos com o desenvolvimento de suas
equipes, atuando como facilitadores e apoiadores do processo. Eles sdo responsaveis por
auxiliar na identificacdo das necessidades de desenvolvimento, oferecer suporte e
recursos e por criar ambiente que incentive o aprendizado e o crescimento continuo. A
realizacdo das acOes de desenvolvimento esta condicionada a aprovacdo da chefia

imediata.

A avaliagdo e o monitoramento continuo do PDP sdo essenciais para garantir sua
eficacia. As organizacbes devem estabelecer indicadores de desempenho e metas claras
para o desenvolvimento de pessoas, acompanhando regularmente os resultados e fazendo
ajustes conforme necessario (Chiavenato, 2014; Zerbini, 2010). Esse processo de
avaliagdo continua visa assegurar que o PDP permanega alinhado aos objetivos

estratégicos da organizacao e que responda as mudancas nos ambientes interno e externo.

O PDP é um componente vital para o sucesso de qualquer organizacao. Ao investir
no desenvolvimento continuo de seus colaboradores, as organizacdes nao apenas
melhoram seu desempenho e competitividade, mas também promovem ambiente de
trabalho mais motivador e satisfatério. O PDP €, portanto, ferramenta estratégica que

contribui para o crescimento sustentavel e para a exceléncia organizacional.
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1.3.2. REFERENCIAL NORMATIVO

Pelo fato de o Decreto n®9.991/2019 ser recente, bem como o desenho operacional
da PNDP, ndo ha muitos estudos referenciais especificos sobre o tema, o que representa

limitacdo ao enquadramento tedrico que se pode dar ao objeto de estudo.

Do ponto de vista normativo, apresenta-se a legislacdo pertinente:

Quadro 4. Referencial Normativo da Politica de Gestdo de Pessoas da Administracao
Publica Federal

Normativo Data Enunciado Status
Lein®8.112 | 11 de Dispde sobre o regime juridico dos servidores | Vigente
dezembro | publicos civis da Unido, das autarquias e das
de 1990 | fundagdes publicas federais
Decreton® | 11 de Dispde sobre a participacdo de servidores | Revogado
2.029 outubro | publicos federais em conferéncias, congressos, | pelo
de 1996 | treinamentos ou outros eventos similares, e da | Decreto n°
outras providéncias 2.794/1998
Decreton® | 1°de Institui a Politica Nacional de Capacitacdo dos | Revogado
2.794 outubro | Servidores para a Administragdo Publica | pelo
de 1998 | Federal direta, autarquica e fundacional, e d4 | Decreto n°
outras providéncias 5.707/2006
Decreton® | 23 de Institui a Politica e as Diretrizes para o | Revogado
5.707 fevereiro | Desenvolvimento de Pessoal da | pelo
de 2006 | Administracdo Publica Federal direta, | Decreto n°
autdrquica e fundacional, e regulamenta | 9.991/2019
dispositivos da Lei no 8.112, de 11 de
dezembro de 1990
Decreton® | 28 de Dispde sobre a Politica Nacional de | Vigente
9.991 agosto de | Desenvolvimento de Pessoas da
2019 Administragdo  Publica  Federal direta,
autdrquica e fundacional, e regulamenta
dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, quanto a licencas e
afastamentos para acdes de desenvolvimento
Decreton® | 2de Altera o Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de | Vigente
10.506 outubro | 2019, que dispde sobre a Politica Nacional de
de 2020 | Desenvolvimento de Pessoas da
Administragdo  Publica  Federal direta,
autdrquica e fundacional, e regulamenta
dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, quanto a licengas e
afastamentos para agOes de desenvolvimento
Instrucao 1°de Estabelece orienta¢des aos o6rgdos do Sistema | Vigente
Normativa | fevereiro | de Pessoal Civil da Administragdo Publica
de 2021 | Federal - SIPEC, quanto aos prazos,
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ENAP/ME condigdes, critérios e procedimentos para a
n° 21 implementacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas - PNDP de que
trata o Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de

2019
Instrugao 9de Altera a Instrugdo Normativa SGP- | Vigente
Normativa | junho de | ENAP/SEDGG/ME n° 21, de 1° de fevereiro
ENAP/ME | 2021 de 2021, que estabelece orienta¢des aos 6rgaos
n°® 46 do Sistema de Pessoal Civil da Administracao

Publica Federal - SIPEC, quanto aos prazos,
condi¢des, critérios e procedimentos para a
implementagdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas - PNDP de que
trata o Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de

2019
Instrucao 13 de Altera a Instru¢gdo Normativa SGP- | Vigente
Normativa | julhode | ENAP/SEDGG/ME n° 21, de 1° de fevereiro
ENAP/ME | 2021 de 2021, que estabelece orientagdes aos 6rgaos
n° 69 do Sistema de Pessoal Civil da Administragao

Publica Federal - SIPEC, quanto aos prazos,
condigdes, critérios e procedimentos para a
implementagdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas - PNDP de que
trata o Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de
2019

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Embora alguns dos normativos acima citados englobem temas que extrapolam o
desenvolvimento de pessoas, a atencdo, aqui, recai estritamente ao que se estabelece sobre
a matéria objeto desta dissertacao. As atualizacGes da legislacéo e a edicao das Instrucdes
Normativas demonstram que a PNDP est4d em constante evolucdo e que ajustes, tanto
redacionais quanto operacionais, buscam fortalecer a transparéncia, os critérios de

elegibilidade e o alcance da Politica.

A Lei n® 8.112/1990 traz as diretrizes gerais para capacitacdo, licenca para
capacitacdo e afastamentos para participacdo em programa de Pds-Graduagdo stricto

sensu no Pais ou no exterior, dentre outras regras e procedimentos.

O Decreto n° 9.991/2019 dispde sobre o PDP e seus objetivos, alinhamento as
estratégias institucionais, contetido obrigatdrio, procedimentos, sobre o Orgao Central do

SIPEC?, expde o papel orientador do Plano e suas funcdes, discorre sobre as escolas de

2H& o 6rgdo SIPEC Central do Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal, e o SIPEC
sistema: ferramenta informatizada de registro das fases e dos dados do PDP.
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governo do poder executivo federal, sobre despesas com a¢des de desenvolvimento, sobre
afastamentos para participacdo em acdes de desenvolvimento e sobre a concesséo de
licenca para capacitacdo e suas especificidades. Determina, ainda, a obrigatoriedade de
que o Orgéo Central do SIPEC edite normas complementares necessarias a execugio de

todo o disposto no Decreto em destaque.

O Decreto n° 10.506/2020 incrementou as diretrizes relacionadas as escolas de
governo, alterou o termo ‘“agdes de desenvolvimento” para ‘“necessidades de
desenvolvimento” ¢ incluiu a determinacdo de que o PDP deve conter o publico-alvo de
cada necessidade de desenvolvimento, alterou entendimento sobre a carga horaria minima
para concessdo de licenga para capacitacdo (minimo de 30 horas semanais) e sobre o
quantitativo total de servidores a usufruir dessa licenga ao mesmo tempo (de 2% para 5%
dos servidores de cada 6rgao), alterou o fluxo do PDP e aprimorou as regras de realizacdo

de despesas, priorizando a transparéncia.

JaaIN n° 21 ENAP/ME/2021 estabeleceu conceitos afetos ao desenvolvimento
de pessoas, detalhou as regras inauguradas pelos 2 Decretos anteriores citados e

especificou os procedimentos para a implementacao da PNDP.

As INs ENAP/ME n° 46/2021 e ENAP/ME n° 69/2021 trouxeram ajustes pontuais
e alteracOes de referéncias normativas. Essas Instrucdes serdo abordadas no contexto da
IN n° 21 ENAP/ME/2021, considerando o seu texto compilado. Para esse normativo, foi

feita uma explanacéo descritiva pormenorizada, constante do Apéndice I.

1.3.3. AS DIRETRIZES PROCEDIMENTAIS E OS FLUXOS ESTABELECIDOS
PELO ORGAO CENTRAL DO SIPEC

A tarefa de organizar as atividades de administracdo de pessoal no Poder
Executivo Federal é realizada pelo SIPEC: Sistema de Pessoal Civil da Administracao
Federal (Decreto n°® 67.326/1970).

O Orgdo Central do SIPEC é a Secretaria de Gestfo de Pessoas e Relacdes do
Trabalho (SGPRT) do Ministério da Gestdo e da Inovacdao em Servicos Publicos (MGI),

responsavel, como coordenador de toda a rede, pela formulagéo de diretrizes, orientacGes
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normativas, coordenacédo, supervisao, controle e fiscalizacdo dos temas relacionados a

gestdo de pessoas do Poder Publico Federal®.

O Portal SIPEC é uma plataforma direcionada a administradores e operadores
atuantes nos 6rgdos e entidades federais, que organiza, estrutura e dinamiza a atuacao
centralizada das areas de pessoal em todos os 6rgdos e entidades do Poder Executivo
Federal. Esse Portal tem o objetivo de elaborar e de implementar as politicas publicas
relacionadas as areas de pessoal e de integrar 0s 6rgdos de gestdo de pessoas da
administracéo pablica®. Abriga o cadastramento dos servidores e de equipes responsaveis

pela execucdo da PNDP em cada 6rgao.

E nesse Portal que o PDP é cadastrado pelos 6rgaos de gestdo de pessoas, em todas

as suas fases e os procedimentos.

Para auxiliar os servidores na elaboracio do PDP, o Orgéo Central disponibiliza,
anualmente, guia para elaboracdo do PDP, que visa auxiliar na compreenséo sobre 0s
procedimentos relativos ao Plano e busca facilitar a operacionalidade de seus conceitos e

normativos.

O processo de cadastramento e acesso ao Portal SIPEC é fundamental para

garantir o processo de elaboracdo do PDP.

O ciclo anual da PNDP inclui a elaboracdo do PDP pelos 6rgaos, sua submissao
ao Orgﬁo Central do SIPEC, levantamento, analise ¢ consolidacdo das necessidades,
sugestoes de agcoes de desenvolvimento pela Enap e comunicacao das ofertas disponiveis
e execuc¢do do PDP pelos 6rgdos. A figura abaixo representa o fluxo sequencial de fases

do PDP.

3 Portal do servidor: https://www.gov.br/servidor/pt-br/sipec/0%20que%20e. Acesso em:
29/06/2024.

4 Portal do servidor: https://www.gov.br/servidor/pt-br/sipec/0%20que%20e. Acesso em:
29/06/2024.
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Figura 2. Infografico de Elaboragdo do PDP
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Fonte: Central de Conteidos do Portal do Servidor. Disponivel em https://www.gov.br/servidor/pt-
br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/desempenho-e-desenvolvimento-de-
pessoas/cgdes/paginas/InfogrficoElaboraoPDP.png. Acesso em 30/06/2024.
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Os prazos de cada fase do ciclo estdo assim definidos pelos normativos (Decreto
n®9.991/2019 e Instrugdo Normativa n® 21/2021):

Figura 3. Prazos para as etapas dos ciclos do PDP

Até * Autoridade maxima do érglo

ou entidade envia o PDP a0

30 09 orgdo central do SIPEC, via
sistema

20/10 * Orgdo central do SIPEC envia para a Enap o Plano
Consolidado de Agdes de Desenvolvimento

10 11 * Enap devolve resposta quanto a0
atendimento de necessidades do PDP.

L S X B * Orglo central do SIPEC devolve
203 Orgdos ¢ entidades os PDP,
via sistema

Fonte: Guia para elaboracéo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (2024).

O quadro abaixo apresenta resumo das fases de elaboracdo do PDP
disponibilizadas no guia citado, que pode ser sintetizada da seguinte maneira: cada 6rgdo
do SIPEC elabora seu PDP, identificando necessidades de desenvolvimento que sdo
validadas, priorizadas e detalhadas pela Unidade de Gestdo de Pessoas, e aprovadas pela
autoridade maxima. O Orgéo Central analisa e consolida esses Planos, encaminhando a
Enap, que sugere agdes de desenvolvimento. Orgdos executam e adaptam seus PDPs,

reportando a execucdo anual para fornecer insumos a PNDP do ciclo seguinte:

Quadro 5. Ciclo de elaboracao do PDP

Cada 6rgao/entidade do SIPEC elabora seu PDP a ser executado em ano subsequente,
por um processo em que servidores (representantes de equipe) identificam necessidades
de desenvolvimento, suas chefias as validam, a Unidade de Gestéo de Pessoas analisa
e prioriza aquelas que entrardo no planejamento e detalha solugbes para essas
necessidades e sua autoridade maxima aprova o PDP

Cada 6rgdo/entidade do SIPEC submete seu PDP aprovado ao Orgéo Central do SIPEC
Em posse desses Planos, o Orgdo Central analisa, identifica necessidades transversais
(recorrentes e comuns no SIPEC), consolida e as encaminha para a Enap, na forma do
“Plano Consolidado de A¢des de Desenvolvimento™

A Enap utiliza essas necessidades dispostas no Plano Consolidado para reconhecer e
indicar quais destas poderao ser atendidas por a¢des de desenvolvimento operadas pela
Enap (e por outras escolas de governo do Executivo federal) e sinaliza
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disponibilidade/possibilidade ao Orgdo Central

O Orgdo Central comunica, em manifestacdo técnica, a oferta disponivel a cada
orgdo/entidade

Cada orgéo/entidade do SIPEC, por meio de sua autoridade méxima, acolhe ou néo as
sugestdes indicadas na manifestacdo técnica

Apbs terem seus Planos de Desenvolvimento de Pessoas submetidos e comunicados
quanto a disponibilidade de oferta de acGes, cada 6rgao/entidade executa seu PDP —
seja consumindo as ac¢Oes de desenvolvimento das escolas de governo ou de outros
provedores (publicos ou privados)

Ao longo do ano, quando da execugdo do PDP, cada 6rgdo/entidade tem a oportunidade
de adaptar (excluir, incluir e/ou alterar necessidades de desenvolvimento) seu Plano
por meio de ferramenta de revisao

Ao término do ano, cada érgdo/entidade informa como seu PDP foi executado,
indicando, dentre outras informacdes, a efetividade, os custos, as a¢Oes realizadas, 0s
fornecedores e 0s agentes publicos alcancados pelo Plano, por meio do “Relatério anual
de execucao do PDP”

Do conjunto desses relatorios anuais de execucdo de cada orgao/entidade, extrai-se 0
“Relatorio consolidado de execugdo do PDP” — que tem por finalidade gerar insumos
que fomentem a PNDP para o ciclo anual seguinte, ao delinear o cenario técnico-
administrativo e financeiro do desenvolvimento de pessoas na Administracdo Publica
federal

O ciclo é reiniciado.
Fonte: Guia para elaborac¢do do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (2024).

Como oportunidade de promover ajustes no PDP, hé a previsdo de 4 ciclos de
revisdo do Plano. Muito embora o Orgdo Central do SIPEC sinalize que essas revisdes
devam ser tratadas como excecOes, simbolizam possibilidade real de incluséo de
necessidades identificadas apos a fase de planejamento e durante a fase de execucdo do
PDP. Podem ocorrer, também, ajustes e exclusdes de necessidades. As revisdes devem
ser solicitadas ao Orgdo Central, por cada instituicdo, por meio do sistema SIPEC,

conforme cronograma abaixo:

Quadro 6. Prazos para as revisdes do PDP

Ciclo Data para solicitacio da Resposta pelo ()rgﬁo
revisiao e envio da revisiao ao Central do SIPEC
Orgio Central do SIPEC
Primeiro Até 07/03/2024 Até 06/04/2024
Segundo Até 07/06/2024 Até 07/07/2024
Terceiro Até 08/09/2024 Até 10/10/2024
Quarto Até 07/12/2024 Até 19/12/2024

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Em 2023, o Orgio Central promoveu algumas alteracdes nos procedimentos da
PNDP ¢ do PDP, entre elas a forma de cadastro das necessidades no sistema (com a

novidade de a inser¢ao poder ser realizada por cada servidor) e a criagao do perfil chefia.

H4 varios tipos de perfis, sendo a cada perfil atribuidas responsabilidades
especificas para identificacdo, priorizagdo e validagdo das necessidades de

desenvolvimento.

A existéncia dos perfis variados buscou privilegiar que o PDP fosse elaborado de
forma colaborativa e alinhada aos objetivos estratégicos da Administracdo Publica
Federal. Mas a peculiaridade de alguns 6rgaos resultou na necessidade de adaptagdes as

fases do sistema, excluindo ou englobando fases de preenchimento em perfis tnicos.

Esse ¢ o caso da Presidéncia da Republica (PR) que, pelas peculiaridades do
SIPEC, pela capilaridade da PR e pela complexidade do processo, optou por toda a
atividade de insercdo no SIPEC ser realizada pela Divisdo de Desenvolvimento de

Pessoas da PR (Dipad), e ndo por cada servidor ou ponto focal.

As fases iniciais (reunir e discutir coletivamente sobre as necessidades, registrar
as necessidades identificadas e validar as necessidades e enviar as unidades de GP), que
retratam os procedimentos de levantamento de necessidades, sdo de grande

complexidade.

A sugestdo do Orgdo Central é que seja utilizada a ferramenta Canvas, abaixo, ou
o Processo Comum de Avaliagdo de Necessidades de Desenvolvimento (ProcAND)®.
Adianta-se a informag¢do de que nenhum dos 6rgdos entrevistados informou utilizar as

ferramentas indicadas.

Figura 4. Canvas de identificacéo (levantamento) de necessidades de
desenvolvimento do PDP

5 Apresentacdo do ProCAND. Disponivel em: https://www.youtube.com/watch?v=vnAt41lynkEo.
Acesso em 04/07/2024.
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canvas de identificagio da necessidade de desenvolvimento.... Impacfa gov
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Fonte: Central de Contetidos, Portal do Servidor MGI® (2024).

Conforme dito acima, a fase de levantamento de necessidades de capacitagdo do
PDP é particularmente complexa e pode apresentar desafios significativos capazes de
comprometer a sua eficacia. A necessidade de envolver maltiplos perfis pode tornar o

processo ainda mais complicado.

Essa complexidade negativa deriva de varios fatores, incluindo a diversidade de
funcGes e competéncias dos servidores, a variabilidade das demandas institucionais e a

dificuldade em obter dados precisos.

Essa fase exige abordagem meticulosa para garantir que todas as necessidades

sejam adequadamente identificadas e consideradas.

N&o menos complexa, a fase de planejamento do PDP exige a traducdo das
necessidades identificadas na fase de levantamento em agOes concretas de
desenvolvimento. O planejamento requer, ainda, a definicdo de métodos e formatos de
capacitacdo que atendam a diferentes estilos de aprendizagem e niveis de competéncia

dos servidores.

® Disponivel em https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/desempenho-e-
desenvolvimento-de-pessoas/cgdes/pasta-capa/central-de-conteudos. Acesso em 02/07/2024.



https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/desempenho-e-desenvolvimento-de-pessoas/cgdes/pasta-capa/central-de-conteudos
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/desempenho-e-desenvolvimento-de-pessoas/cgdes/pasta-capa/central-de-conteudos
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Na elaboracdo do PDP sdo contempladas as necessidades de desenvolvimento
identificadas como lacunas ou discrepancias de competéncias que deverdo ser sanadas

pelas acOes de desenvolvimento atendidas por diversas modalidades de capacitacdes.

A fase de cadastramento e acesso ao Portal SIPEC por perfis pode ser vista como
uma etapa critica, apresentando complexidades tecnoldgicas, sistemaéticas, de

gerenciamento de dados e administrativas.

O SIPEC deve atender a uma ampla gama de perfis de usuéarios, desde gestores de
recursos humanos até os préprios servidores publicos. Criar uma interface que seja

intuitiva e funcional para todos os perfis pode ser desafiador.

O documento PDP relaciona cada necessidade a um item numérico para facilitar
0 acompanhamento e a execucdo das acbes de desenvolvimento. Cada acdo de
desenvolvimento deve, necessariamente, manter relacdo com ao menos um item do PDP.
O Plano tem carater informativo, consultivo, estratégico e norteador do desenvolvimento

institucional.

Todas as fases de elaboracdo do PDP podem ser conhecidas por meio do Guia

elaborado pelo Orgdo Central.

Pode-se citar, como inovacgao na evolugdo normativa e procedimental da PNDP,
a aproximacao do Orgdo Central do SIPEC com os 6rgéo e entidades em geral, ocupando
a figura de parceiro estratégico e afastando-se da configuracdo exclusiva de representacdo

de normatizador.

Esse novo posicionamento tem consideravel impacto nas alteracdes
procedimentais referentes ao planejamento, ao monitoramento, a execucdo e a avaliacdo

do PDP, sobretudo no que se refere ao Portal SIPEC.

No periodo de 03 a 31 de marco de 2022, o Orgéo Central realizou pesquisa sobre
a aplicabilidade da PNDP, cujos resultados apresentam evidéncias semelhantes aos

resultados desta dissertacéo:

Figura 5. Levantamento de necessidades de desenvolvimento



Sec¢do 1 — Levantamento de necessidades de desenvolvimento

Pergunta3: O Decreto n? 9.991/2019
tornou facultativo que o PDP seja
precedido  pelo  diagndstico de

competéncias. Se este diagndstico for
obrigatério ao PDP, seu ¢rgdo tera
condigdes de realiza-lo?

3%

= Nio
= Sim

Em branca

Respostas 143/146

Pergunta 4. Para fazer o levantamento das
necessidades a serem inseridas no PDP, qual
metodologia seu érgdo/entidade aplica?

3; 2% ® Levantamento de lacunas de
competéncias.

» Metodologia prépria.

ProCAND - Processo Comum
de Avaliagdo de
Necessidade de
Desenvolvimento.

= Em branco

Respostas 143/146
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Pergunta5: Considerando a resposta

dada na questdo
anterior  ("Metodologia  prépria"),
poderia compartilhar conosco o
nome da metodologia e o contato da
pessoa responsavel por sua
aplicagdo?

+ Levantamento de necessidades
por meio de formulario,
questionario ou planilha

* Adaptac3o do ProCAND

*  Sistema préprio (empresa

privada)

= SEl

. Levantamento de cursos
(cardapio)

Respostas 55/146

.lli PNDPl

Fonte: Pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP realizada de 03 a 31 de marco de 2022. Disponivel em

https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-

pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx. Acesso em 04/07/2024.

A maioria dos 6rgdos publicos participantes da pesquisa (60%) informou néo

possuir condi¢bes de realizar diagnostico de competéncias efetivo, e apenas 16%

identificou 0o ProCAND como ferramenta metodologica de levantamento de necessidades

utilizavel, com 39% utilizando-se de metodologias préprias, como planilhas e/ou

questionarios.

Figura 6. Levantamento de necessidades de desenvolvimento — ProCAND

Sec¢do 1 — Levantamento de necessidades de desenvolvimento - ProCAND

Pergunta: O drgao central do SIPEC criou em 2021
o ProCAND, metodologia de aplicagdo facultativa a
orgdos e entidades para o levantamento das

idades de d\ Ivimento. Vocé conhece a
metedologia citada?

= 5im
= N3o

Em branco

Respostas 119/146

Pergunta 75eu orgdo/entidade aplicou o
ProCAND?*

= N3o
Sim

= Em branco

Respostas 60/146 Respostas 59/146

*
2% de 60 respondentes
19 ane do ProCAND
Pilota com 27 drgdos/entidades

Pergunta 8Ror que o PreCAND ndo foi aplicade?

= A drea estratégica do
érgdo/entidade ndo
entendeu como
prioridade.

= Complexidade na
aplicagdo.

Ja possui
metodologia propria.

= Em branco

.lli PNDPl


https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
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Fonte: Pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP realizada de 03 a 31 de margo de 2022. Disponivel em
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-

pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx. Acesso em 04/07/2024.

Quadro 7. Facilitacdo de leitura da figura anterior

Pergunta 6: O drgdo central do

SIPEC criou em 2021
ProCAND, metodologia

das necessidades

desenvolvimento. VVocé conhece

a metodologia citada?

de
aplicagdo facultativa a 6rgéos e
entidades para o levantamento

Pergunta 7: Seu 6rgdo/entidade | Pergunta 8: Por que o

o | aplicou o ProCAND?

de

ProCAND néo foi aplicado?

1) A area estratégica do
orgdo/entidade ndo entendeu
como prioridade

2) Complexidade na aplicacgio
3) Ja possui metodologia propria
4) Em branco

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Os resultados do grupo de perguntas acima demonstram que a ferramenta

ProCAND néo é reconhecida como sendo a metodologia utilizada pelos 6rgaos publicos

para a realizacéo do levantamento das necessidades de desenvolvimento.

Segdo 2 — Sistema — Portal

Pergunta 130bre o preenchimento
do PDP no Portal SIPEC, avalie quanto

a utilizagdo: .,

23%

Respostas 142/146

Figura 7. Sistema — Portal SIPEC

SIPEC

Pergunta 13#fobre o
preenchimento do PDP no Portal
SIPEC, avalie qLHQtO a

navegabilidade:

19%

e
©

“\\)

Respostas 125/146

@

19%

15% 15%
=
> & )
(53 & &
‘9@ &

&
&

Perguntas 14 e 1®o caso de uma possivel melhoria
no preenchimento dos campos do PDP, informequal
acdo seu érgdo/entidade indicaria para ser adotada

em relagdo a cada campo do Plano:
Média de respostas

9,5
m ’

Alterado Mantido Suprimido

I | PNDP

Fonte: Pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP realizada de 03 a 31 de margo de 2022. Disponivel em
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-

pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx. Acesso em 04/07/2024.

Sobre o Portal SIPEC, os usuarios o classificaram como de dificil ou de razoavel

utilizagdo e navegabilidade, com indices de apenas 2% para classificacdo 6tima.

Figura 8. Competéncias sobre o PDP


https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx

Sec¢do 3 — Competéncias sobre o PDP

Pergunta 18aCom relagdo as
competéncias aos representantes dos
Srg3os e entidades na realizag3o das
etapas do PDP. Qual o grau de facilidade
para aplicago do estabelecido na
elaboragio do PDP?

38%
35%

Respostas 138/146

Pergunta 18 om relagdc as competéncias

aos representantes dos orgdos e entidades na

realizagdo das etapas do PDP. Qual o grau de

facilidade para aplicagdo do estabelecido no
encaminhamento do PDP?

35%  3a%

Respostas 141/146

Pergunta 18Com relagdo as competéncias
aos representantes dos érgdos e entidades na
realizagdo das etapas do PDP. Qual o grau de
facilidade para aplicagdo do estabelecido na
aprovagio do PDP?

37% 35y

Respostas 138/146
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Pergunta 18dCom relagdo as
coempeténcias aos representantes dos
orgdos e entidades na realizag3o das
etapas do PDP. Qual o grau de facilidade
para aplicagdo do estabelecido na
execuc3o do PDP?

41%

Respostas 139/146

I | PNDP

Fonte: Pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP realizada de 03 a 31 de marco de 2022. Disponivel em
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-

pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx. Acesso em 04/07/2024.

Quadro 8. Facilitacdo de leitura da figura anterior

Pergunta 18a: Com
relacdo as
competéncias aos
representantes dos

6rgdos e entidades na
realizacdo das etapas do
PDP. Qual o grau de

facilidade para
aplicacéo do
estabelecido na

elaboracdo do PDP?

Pergunta 18b: Com

relacdo as
competéncias aos
representantes dos

6rgdos e entidades na
realizacdo das etapas do
PDP. Qual o grau de

facilidade para
aplicacdo do
estabelecido no
encaminhamento  do
PDP?

Pergunta 18c: Com
relagdo as competéncias
aos representantes dos
6rgdos e entidades na
realizacdo das etapas do
PDP. Qual o grau de

facilidade para
aplicacdo do
estabelecido na

aprovagdo do PDP?

Pergunta 18d: Com
relagdo as competéncias
aos representantes dos
0rgdos e entidades na
realizacdo das etapas do
PDP. Qual o grau de

facilidade para
aplicacdo do
estabelecido na

execucdo do PDP?

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Com relacdo as competéncias sobre o PDP (elabora¢do, encaminhamento,

aprovacao e execugdo), os indices podem ser entendidos como de similaridade

significativa, registrando porcentagens extremamente baixas para as classificacoes facil

ou muito facil, representando dificuldade de aplicacdo das diversas fases do PDP.

Figura 9. Gestao estratégica



https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx

39

Sec¢do 4 — Gestdo estratégica

Pergunta 20Considerando que PDP foi pensado como um instrumento estratégico para a area de gestdo de pessoas e,
assim, como uma ferramenta capaz de auxiliar o érgdo central a compreender como érgdos e entidades utilizam os
recursos destinados ao desenvolvimento de servidores e auxiliar os drgdos e entidades na gestao do desenvolvimento
de pessoas, como PDP é utilizado em seu orgdo/entidade?

3; 2%

= Como uma ferramenta de gestdo de
planejamento, acompanhamento e
monitoramento das agdes de desenvolvimento.

® Como um formulério de preenchimento
obrigatdrio.

Como uma ferramenta de planejamento de agoes
de desenvolvimento.

®m Como uma ferramenta de gestdo estratégica de
pessoas em sentido amplo, vinculada inclusive a

Respostas 143/146

avaliag3o de desempenho.
m Em branco

.lli PNDPl

Fonte: Pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP realizada de 03 a 31 de marco de 2022. Disponivel em
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-

pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx. Acesso em 04/07/2024.

Sobre 0 PDP como instrumento estratégico pensado para a rea de GP, destaca-se

0 reconhecimento por 36% dos 6rgdos como ferramenta de gestdo de planejamento e de

monitoramento das agBes de desenvolvimento, e como simples formulario de

preenchimento obrigatério por 30% dos respondentes.

Secdo 5 — Guias

Pergunta 210 § 22 do art. 32da IN n®
21/2021 prevé a divulgagdo de
orientagdes para uso do Portal SIPEC.
Vocé sabe onde encontrar os manuais
com essas o;igltagées?

= Sim
= N3o

Em branco

Respostas 144/146

Figura 10. Guias

Pergunta 22Caso ja tenha consultado
0s manuais de orientagdes, considera
que as informacgdes disponiveis sdo:

= De compreensio
regular e que
precisa de
aprimoramenta.

= De facil
compreensio.

= De dificil
compreensao.

-

Em branco

Respostas 100/146

Pergunta 23Que sugestbes seu
érgdofentidade pode dar para a
melhoria dos manuais?

Adequar o guia as universidades
Campos ndo refletem as orientagdes
dos préprios manuais; deveriam trazer
as questdes levantadas pelos orgdos ao
longo do ano anterior; aprimorar as
orientagbes sobre o relatério de
prestagdo de contas

Colocar no portal SIPEC o link para os
manuais (Central de Contetidos)
Explicar nos guias a finalidade do PDP
Explicar melhor no guia a gestdo de
riscos do PDP

Simplificar e ilustrar

Melhorar a acessibilidade

i PNDP g

Respostas 100/146


https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
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Fonte: Pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP realizada de 03 a 31 de margo de 2022. Disponivel em
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-

pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx. Acesso em 04/07/2024.

Quanto aos guias de orientacdo para uso do Portal SIPEC, foram avaliados como

de fécil localizacdo e compreensédo (70% e 31%), mas com indicativo de necessidade de
melhoria (35%)

Figura 11. PNDP - Avaliagdo Geral — Avancos reconhecidos

Se¢do 17 — PNDP — Avaliagdo Geral — Avancos Reconhecidos

Melhor planejamento institucional, alinhamento estratégico e a criagdo da
cultura de planejamento

Critérios para aprovacdo de novas demandas
Melhor visualizagdo das a¢des ao longo do ano

Reflexdo critica sobre o uso da verba publica
Percepgdo das lacunas institucionais para alcangar os objetivos do PDP

Processo mais transparente, principalmente por conta da obrigatoriedade dos
editais para os afastamentos

Avango na programagao em conjunto de técnicos e docentes que antes era
feita separada. (...) hoje é possivel um desenvolvimento muite maior de
servidores devido a transparéncia que é ofertada pelo planejamento.
Levantamento de necessidades mais participativo

Observancia dos valores destinados, que muitos nao valorizam, ficou mais
evidente, mostrando a valorizagdo dos servidores pelo servigo publico

Avanco notével. Ndo é mais possivel realizar alguns tipos de gastos. Os
afastamentos para pds stricto sensu agora ndo sdo apenas discriciondrios.

Uniformizacdo das teméticas e fixagdo de prazos para participagdo em
agBes de desenvolvimento

Conscientizacdo do servidor publico sobre o que sdo as acGes de
desenvolvimento e a aplicabilidade dos recursos

Avango na oferta de agdes de desenvolvimento da Enap, com a ampliagdo
do cardapio de oferta e da qualidade dos cursos

Foi uma iniciativa incrivel, mas ainda estamos no campo tedrico

Controle maior das agdes de desenvolvimento realizadas

0 avanco foi de passar a olhar a necessidade de capacitacdo e ndo mais
um evento especifico. Isso tornou o processos mais enxuto, célere e de
facil compreensao.

Evolugdo cultural crescente. Maior amadurecimento para o pensamento
estratégico do autodesenvolvimento

Chefias imediatas estdo mais conscientes sobre a necessidade de planejar
capacitagdes dos seus servidores

A gestdo de pessoas conseguiu compreender melhor sabre treinamento,
em que casos sdo necessarios, como identificar as necessidades e assim,
pode pensar de forma mais adequada como melhorar o desempenho da
instituicdo

| PNDP

Fonte: Pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP realizada de 03 a 31 de margo de 2022. Disponivel em
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-

pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx. Acesso em 04/07/2024.

Figura 12. PNDP - Avaliacdo Geral — Criticas


https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx

Se¢do 17 — PNDP — Avaliagdo Geral — Criticas

O sistema ndo atende as necessidades de planejamento do érgéao

O unico avango foi na redugdo de colegas que solicitaram LC para estudar
linguas no exterior

Perda de autonomia do Orgdo em relagio 4 politica anterior
Percepcdo de que criou uma série de instrumentos de controle

O decreto e a IN trazem uma série de necessidades e relatérios que
poderiam ser implementados dentro de um sistema integrado de gestdo sem
precisar ficar criando sites e paginas a mais

Nem todos os critérios sdo necessdrios, como o curriculo extraido do Banco
de Talentos

Deve ser mais objetiva e menos burocratica

41

Um grande retrocesso foi a retirada do afastamento parcial para pés -
graduacdo stricto sensu. O hordrio especial de estudante ndo consegue
suprir essa lacuna

Leva-se tempo para adequacdo e criagdo de estratégias e esse tempo
nao é respeitado.

Erro de considerar que TODOS necessitavam da mesma maneira -
"nivelar por baixo"

E preciso uma visdo mais ampla, uma visdo das DIFERENCAS entre as
diversas estruturas da Administragdo Publica

* Alegislagdo possui muitas lacunas e constantes alteracdes, dificultando o

trabalho da drea, que geralmente tem um nimero reduzido de
servidores

*  Acarga hordria necesséria para usufruir da licenga chega a ser maior que

a de uma especializagdo lato sensu

Percepgdo de que trata-se somente de algo que precisa ser realizado,

sem que isto facilite algo para os érgaos. Nao veem beneficio claro.
*  Apolitica esta robusta, mas ndo esta trazendo resultados expressivos se
comparado ao montante de trabalho que isso demanda de nds.

* Ainstituicdo ndo leva o preenchimento do PDP com seriedade dificultando o
processo desde a coleta dos dados

Para os érgdos que ja tinham a cultura de fazer o PAC, vejo como

retrocesso

Intersticio de 60 dias & um entrave também

Foi uma iniciativa incrivel, mas ainda estamos no campo tedrico
I, il PNDP
Fonte: Pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP realizada de 03 a 31 de marco de 2022. Disponivel em

https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-
pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx. Acesso em 04/07/2024.

Como sintese dos resultados da pesquisa acima citada, tem-se que 60% dos 6rgaos
publicos ndo conseguem realizar diagndsticos de competéncias eficazes e apenas 16%
utilizam a ferramenta ProCAND. O Portal SIPEC foi classificado como dificil ou razoavel
de usar, com apenas 2% avaliando-o como O6timo. A maioria dos Orgdos relatou
dificuldades em todas as fases do PDP, e apenas 36% o veem como ferramenta

estratégica, enquanto 30% o tratam como formulario obrigatorio.

Todos os resultados da pesquisa podem ser acessados em:

https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-

pessoas/pndp/paginas/copy of AppGerencialversosite.pptx.

Devido a recente publicacdo do Decreto n® 9.991/2019 e a estruturacédo da PNDP,
h& escassez de estudos especificos sobre o tema, limitando a fundamentagéo teodrica.
Diversos normativos, como a Lei n® 8.112/1990, os Decretos subsequentes e as INs

estabelecem diretrizes para o desenvolvimento de servidores publicos.


https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
https://www.gov.br/servidor/pt-br/acesso-a-informacao/gestao-de-pessoas/pndp/paginas/copy_of_AppGerencialversosite.pptx
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CAPITULO 2
METODO

2.1. Natureza, Abordagem e Estratégia de Pesquisa

Este estudo, quanto aos seus aspectos metodoldgicos, pode ser classificado como
de natureza exploratéria e descritiva, buscando desenvolver e esclarecer ideias para a
criacdo de cendrios que proporcionem transformar a percepcao das organizacdes e dos
servidores sobre as agdes de desenvolvimento. Trata-se de uma pesquisa aplicada com
embasamento teorico, bibliogréafico, literario e empirico (Gil, 2017).

A pesquisa utilizou abordagem qualitativa. Tal caracteristica esti conectada com
o instrumental das técnicas elencadas no subtdpico subsequente. Envolve abordagem
especifica para investigar questdes relacionadas a politicas publicas, governanga e a¢des
governamentais, especificamente sobre a PNDP, explorando e analisando sua dindmica e

impactos.

Esse tipo de pesquisa € fundamental para compreender o funcionamento e o
impacto das decisdes tomadas pelos Orgdos Federais, contribuindo para a melhoria da

gestdo publica e para o desenvolvimento de politicas mais eficazes.

2.2.Técnicas de Coleta de Dados e da Analise

A abordagem metodol6gica é composta por pesquisa de campo, em formato de
entrevistas semiestruturadas, com funcionarios-chave de 6 Orgédos Publicos de diversas
esferas federais, com aplicacdo de perguntas sobre a PNDP, sobre PDP, suas fases, seus
procedimentos, sobre as adaptacbes e estratégias internas para viabilizar o

desenvolvimento de pessoas e profissional dos servidores e sobre o Portal SIPEC.

A entrevista almejou captar a percepcdo dos participantes sobre cada um dos
aspectos supramencionados, por meio de um roteiro preestabelecido (Apéndice II)
(Manzini, 1991). Além disso, destaca-se que as informacOes coletadas por meio das

entrevistas foram analisadas por meio da técnica de analise de conteudo (Bardin, 2011).

Buscou-se validar a percepcao de que o procedimento atual carece de melhorias e

de adequac0es.
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2.2.1. ROTEIRO DE ENTREVISTAS

Visando responder os objetivos enunciados nesse estudo qualitativo, foi elaborado
questionario com dezenove questbes, dividido em quatro eixos, conforme as fases de
evolucdo do PDP, a fim de proporcionar formato estrutural l6gico, consistente, bem como

de agrupar as questdes favorecendo a homogeneidade.

A classificacdo de elementos em categorias impde a identificacdo de que haja
correspondéncias importantes entre eles, propiciando representacdo simplificada dos

dados brutos e representando homogeneidade, pertinéncia e objetividade (Bardin, 2011).

Hill e Hill (1998) abordam que o questionario deve ser realista, aderente ao tema
e pensado de maneira a facilitar a interpretacao das respostas pelo pesquisador, sobretudo

quando se trata de perguntas abertas, como no caso do questionario desta pesquisa.

Manzini (1991) discorre que o roteiro de entrevista, para que seja bem
recepcionado, deve conter questdes de facil resposta ao inicio e evoluir para perguntas

gue demandem maior elaboracdo mental por parte do entrevistado, conforme realizado.

2.2.2. APRESENTACAO DAS PERGUNTAS E DA DEFINICAO DE SEUS
OBJETIVOS

Quadro 9. Perguntas da entrevista semiestruturada e objetivo

PERGUNTA OBJETIVO
Como ¢ realizada a fase de levantamento das | Explorar a complexidade do
necessidades de desenvolvimento em seu 6rgao? procedimento

Quais métodos e ferramentas sao utilizados para

Identificar se os  oOrgdos

identificar as lacunas ou discrepancias de | desenvolveram ferramentas ou
competéncias? métodos internos

As chefias e os servidores participam ativa e | Conhecer o envolvimento entre
conjuntamente na identificagdo continua e | servidores e chefias no processo

sistematica das necessidades de desenvolvimento?

Qual o papel da Diretoria de Gestdo de Pessoas (ou
equivalente) na coordenacao e facilitacdo da fase de
levantamento das necessidades de desenvolvimento?

Entender as atribuicdes e a
participagdo da  hierarquia
superior no processo

Quais os principais desafios enfrentados no
mapeamento das necessidades de desenvolvimento?

Conhecer os principais gargalos
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Como sao consolidadas as informagdes obtidas
durante o levantamento das necessidades de
desenvolvimento para formar o PDP?

formato de
dos dados

Explorar o
consolidagao
primarios

Em que medida as agdes de desenvolvimento
transversais sdo identificadas, consideradas e
incluidas no PDP?

Comparar o procedimento de
identificacdo de necessidades
transversais ¢ de necessidades
especificas

Como as unidades internas de gestdo de pessoas
contribuem para o processo de elaboracdo do PDP?

Identificar a coparticipacdo das
diversas areas no processo

Como ¢ realizada a comunicagdo/divulgagao, para os
servidores, das agdes de desenvolvimento incluidas
no PDP?

Estudar a efetividade da
divulgacao da Politica

Quais os critérios utilizados para priorizar as acdes
de desenvolvimento?

Estudar os procedimentos de
priorizacdo de necessidades

Como sao tratadas as demandas emergentes que nao
foram identificadas durante a fase de levantamento
das necessidades de desenvolvimento?

Investigar a possibilidade de
desenvolvimento de acgdes fora
do PDP

Como sao viabilizadas as a¢des de desenvolvimento
que nao sdo contempladas pelos cursos da Enap ou
por outras escolas de governo?

Explorar as  opcdes de
capacitagao de servidores

Como sao realizadas as revisdoes do PDP em seu
6rgao? Ocorrem conforme a periodicidade
estabelecida pelo Orgao Central do SIPEC?

Identificar a efetiva

necessidade das revisoes

Como ¢ realizado o procedimento de cadastro no
Portal SIPEC?

Investigar a efetividade do
sistema, a dificuldade
procedimental e a
adaptabilidade de cada 6rgao

Como sa3o avaliados os resultados das agdes de

Investigar se ha procedimentos

desenvolvimento durante a execugao do PDP? efetivos de mensuragdo de
resultados

Quais as maiores dificuldades e desafios na execu¢do | Conhecer as  dificuldades

da PNDP e na implementacdo do PDP? existentes

Poderia citar uma pratica exitosa, no contexto da
PNDP, que possa ser replicada a outros 6rgdos?

Verificar a possibilidade de
replicacdo de praticas

Vocé entende que o modelo proposto pelo Orgio
Central ¢ aderente ao seu 0rgao?

Investigar a aderéncia do

procedimento

Fonte: elaborado pela autora (2024).

As entrevistas foram realizadas com representantes das unidades de gestdo de

pessoas de seis Orgdos da Administracdo Publica Federal, selecionados pela

individualidade de suas caracteristicas de vinculo funcional com o Estado.

Buscando qualificar o entendimento de todos os envolvidos nos processos da

PNDP e do PDP, foi realizada entrevista semiestruturada adicional com o Orgdo Central
do SIPEC, a Secretaria de Gestdo de Pessoas e Rela¢Ges do Trabalho (SGPRT) do
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Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servicos Publicos (MGI). A decisdo de realizar
essa entrevista adicional foi tomada com o objetivo de conhecer a percepcio do Orgao

Central acerca de como os demais 6rgdos estdo adaptados ao processo.

Foi encaminhado e-mail a cada entrevistado (Apéndice Il1), solicitando encontro
virtual e apresentando o objetivo da pesquisa: “estudar o cenario atual de capacitagdo dos
servidores publicos, incluindo estratégias de implementacdo, desafios enfrentados,
impactos observados e perspectivas futuras, sob o foco da Lei n® 9.991/2019, que disp6e

sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP)”.

Todos os entrevistados assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
— TCLE (Apéndice 1V) e todas as entrevistas foram gravadas em audio e video por meio

da plataforma Teams. Os &udios foram transcritos e compde o acervo de arquivos da

presente pesquisa.

Quadro 10. Participantes das entrevistas semiestruturadas

ORGAO UNIDADE CARGO DATA DA
ENTREVISTADO INTERNA OCUPADO PELO | ENTREVISTA
ENTREVISTADO
PRINCIPAL
Agéncia Nacional de Geréncia de Gerente de 13/05/2024
Vigilancia Sanitaria - Desenvolvimento | Desenvolvimento
Anvisa de Pessoas de Pessoas
Presidéncia da Republica - | Coordenadoria Coordenadora de | 17/05/2024
PR de Agoes de Acoes de
Desenvolvimento | Desenvolvimento
de Pessoas de Pessoas
Orgdo X - solicitou ndo ser | Coordenagio- Chefe de Servico | 20/05/2024
identificado Geral de Gestdo | de Treinamento ¢
Estratégica de Desenvolvimento
Pessoas
Escola Nacional de DGI/CGGP Coordenadora de | 29/05/2024
Administragdo Publica - Administragdo de
Enap Pessoal
Ministério da Gestdao e da | Coordenadoria- | Coordenador- 11/06/2024
Inovacao em Servigos Geral de Geral de
Publicos - MGI Desenvolvimento | Desenvolvimento
e Movimentacdo | e Movimentagdo
de Pessoal de Pessoal
Orgio Central do SIPEC Secretaria de Diretor de 11/06/2024
Gestao de Carreiras ¢
Pessoas e Desenvolvimento
Relagodes do de Pessoas
Trabalho do MGI
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Universidade de Brasilia - | Diretoria de Diretora de 02/07/2024
UnB Capacitagio, Capacitacgio,

Desenvolvimento | Desenvolvimento

e Educacdo ¢ Educacao

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Registra-se que: a) um dos 6rgdos entrevistados solicitou ndo ser identificado e
sera mencionado como Orgdo X; e, b) foram realizadas varias tentativas de interlocucio
com a Caixa Econdmica Federal, por e-mail e telefonemas, mas nédo foi obtida resposta

finalistica positiva de efetivagdo de entrevista.

O perfil dos entrevistados demonstra aderéncia aos objetos da pesquisa, posto que
todos estdo diretamente ligados & PNDP e ao PDP na execucdo de suas atribui¢des, ao
tema capacitacdo e desenvolvimento de pessoas e demonstraram amplo conhecimento

sobre os conceitos e procedimentos relacionados.

Para Manzini (1991), a entrevista é bastante vidvel em pesquisas, sobretudo
avaliativas e descritivas, cujos objetivos estdo atrelados a informacdes nédo oficialmente

disponiveis e que se fazem registradas na memaoria ou no pensamento das pessoas.

De acordo com Manzini (1991), a entrevista social ndo € apenas uma técnica, mas
carrega consigo o componente de integracédo e de interacdo social, formado pela interacdo
durante a entrevista e por eventos a ela anteriores. Indica, ainda, que ndo menos
importante € o conhecimento prévio sobre o tema por parte do pesquisador, propiciando

melhores condi¢des de interatividade e de compreenséo objetiva.

2.3. Analise dos dados

Manzini (1991) discorre que, na etapa de analise, o pesquisador deve estar focado
nos objetivos da pesquisa, podendo separar o discurso em partes para extrair e assimilar
as informacdes, transformando-as, posteriormente, em dados. Acrescenta ser usualmente
utilizado o formato no qual o pesquisador divide o roteiro em classes, agrupando-o de

acordo com os temas da entrevista, técnica utilizada pela autora.

Bardin (2011) propde a andlise de contetdo como uma técnica apropriada para
tratar dados qualitativos, permitindo categorizacdo e interpretacdo das informac6es de

forma estruturada. Privilegia as iniciativas de sistematizacdo do conteddo com a
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finalidade de efetuar deduc@es ldgicas e justificadas, de modo a enriquecer o resultado

com interpretacdes fundamentadas.

Para a analise dos dados coletados por meio das entrevistas semiestruturadas foi

utilizado o modelo de organizacéo da analise proposto por Bardin (2011).

1) Pré-andlise: Foi realizada a leitura flutuante, possibilitando visdo geral do
conteudo, identificacdo de categorias e familiarizacdo com o conteddo. Todas as
entrevistas foram validadas, identificadas e padronizadas em formato homogéneo. Os

objetivos do estudo foram revistos e validados.

2) Exploracdo do material: As respostas as questdes foram estudadas e

estruturadas de maneira a promover acuidade e precisao a anélise.

3) Tratamento do resultado, inferéncia e interpretacdo: os dados, apos
categorizacdo, foram explorados na busca por padrdes, tendéncias e identificacdo de
significancia. Foram conectadas a objetividade e a subjetividade das respostas, de acordo
com o conhecimento teérico e empirico da pesquisadora, realizando inferéncias,
interpretacdes e conectando os achados. A andlise do contetdo foi correlacionada com a
relevancia bibliografica, normativa e académica, promovendo confianca e fidedignidade

as informacdes.
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CAPITULO 3
RESULTADOS E DISCUSSOES

3.1. Resultados das entrevistas semiestruturadas realizadas com o0s 0Orgdos da
Administracdo Publica Federal

3.1.1. PERGUNTAS DO PRIMEIRO EIXO: FASE DE
PLANEJAMENTO/LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE
DESENVOLVIMENTO

Quadro 11. Perguntas do primeiro eixo da entrevista semiestruturada
Questdo 01 - Como é realizada a fase de levantamento das necessidades de
desenvolvimento em seu 6rgao?

Questdo 02 - Quais métodos e ferramentas sao utilizados para identificar as lacunas
ou discrepancias de competéncias?

Questdo 03 - As chefias e os servidores participam ativa e conjuntamente na
identificacdo continua e sistematica das necessidades de desenvolvimento??

Questdo 04 - Qual o papel da Diretoria de Gestdo de Pessoas (ou equivalente) na
coordenacdo e facilitagdo da fase de levantamento das necessidades de
desenvolvimento?

Questdo 05 - Quais os principais desafios enfrentados no mapeamento das

necessidades de desenvolvimento?
Fonte: elaborado pela autora (2024).

A fase de levantamento dos dados que servirdo de base para a elaboracdo do PDP
é retratada como dificultosa, complexa, burocratica e ndo oferece parametros de equidade

aos diversos 0rgaos.

Para atender as funcionalidades definidas pelo Orgao Central, ha a necessidade de
desenvolvimento de solucbes e adaptacbGes dos procedimentos. Muitos dos érgdos se

utilizam de planilhas Excel para facilitar o levantamento de necessidades.

As chefias estdo envolvidas no processo de maneira ativa, mas as Diretorias de
Gestdo de Pessoas assumem papeis diversos na execucdo da Politica: organizadores,
facilitadores, aprovadores, ndo demonstrando efetivo envolvimento no processo, cujo
objeto é desenvolvido pelas unidades de gestdo de pessoas em nivel hierarquico inferior,

0 que caracteriza o fraco papel estratégico das areas executantes.

Os desafios no mapeamento das necessidades de desenvolvimento envolvem
varias dificuldades especificas para cada 6rgdo: problemas no planejamento financeiro e
na adequacdo das solicitacfes dos servidores as competéncias necessarias, dificuldade em

consolidar as necessidades de todos os servidores e garantir participagdo ativa,
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dificuldade de iniciar o processo devido a agenda ocupada dos envolvidos, problemas
com o procedimento de levantamento em algumas areas e o desafio de gerenciar extenso

rol de necessidades apontadas, o que complica a priorizacao.

O MGI indicou que o levantamento de necessidades € geralmente impreciso e
muito abrangente, o que torna o rol de necessidades de capacitacdo muito amplo e nem

sempre alinhado com as competéncias e atribui¢fes especificas de uma unidade.

Anvisa informou que, ap6s usar planilhas por alguns anos, a necessidade de uma
ferramenta mais automatizada tornou-se evidente para gerir os dados levantados de forma
mais eficiente. Passaram a utilizar um sistema desenvolvido a partir de um plugin

compartilhado pela Agéncia Nacional de Aviacdo Civil (ANAC).

A Presidéncia da Republica discorreu, sobre o levantamento de necessidades, que:
“Na presidéncia, considerando a diversidade de &reas e secretarias, 0 levantamento é feito
de maneira diferente do proposto pelo MGI, que sugere grupos focais” (Entrevistado
Presidéncia da Republica, 2024, p. 1). Na Presidéncia, as fases do processo sao

desenvolvidas unicamente pela area de capacitacao.

Para superar esses desafios, é necessario um planejamento financeiro eficiente,
campanhas de engajamento dos servidores, flexibilidade no agendamento, adaptacéo dos

procedimentos de levantamento e critérios claros de priorizagao.

3.1.2. PERGUNTAS DO SEGUNDO EIXO: FASE DE ELABORACAO DO PLANO
DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (PDP)

Quadro 12. Perguntas do segundo eixo da entrevista semiestruturada
Questdo 06 - Como sdo consolidadas as informagdes obtidas durante o levantamento
das necessidades de desenvolvimento para formar o PDP?
Questdo 07 - Em que medida as acBes de desenvolvimento transversais Sao
identificadas, consideradas e incluidas no PDP?
Questdo 08 - Como as unidades internas de gestdo de pessoas contribuem para o

processo de elaboracdo do PDP?
Fonte: elaborado pela autora (2024).

Para o procedimento de consolidacdo das informag6es obtidas durante a fase de
levantamento, quatro dos cinco Orgaos entrevistados indicaram o uso de planilhas Excel,

evidenciando execuc¢do manual do trabalho e sem funcionalidades de fécil estruturacéo
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propostas pelo Orgdo Central. Esse formato de consolidacdo favorece a ocorréncia de
erros e a falta de padronizacdo, na medida em que cada executor da tarefa se utiliza de

Seus conceitos e experiéncias proprias na execucao.

Anvisa informou que “nenhuma necessidade € retirada. Nossa area realiza apenas
a organizacdo e a validacdo das demandas. Tudo ainda por meio de planilha excel”
(Entrevistado Anvisa, 2024, p. 3).

A Presidéncia da Republica informou realizar consolidagdo manual, com leitura e

agrupamento de necessidades, uma a uma.

Enap expds dificuldade com o sistema, que sé permite aglutinar necessidades que
estdo dentro do mesmo campo, apontando impedimento de consolidacédo de algumas
informac0es, apesar das semelhancas evidentes. Essa dificuldade impede a aglutinacao

de necessidades, em certa medida, dificultando o processo.

Ponto positivo para a identificacdo das necessidades transversais, que nao

apresentam dificuldades de caracterizagé&o.

Sobre o papel das unidades internas de gestdo de pessoas, 0 item guarda coeréncia
com as respostas sobre as Diretorias, ou seja, as unidades internas sdao as maiores

responsaveis pelo ciclo e pelas fases da PNDP e do PDP.

3.1.3. PERGUNTAS DO TERCEIRO EIXO: FASE DE EXECUCAO DO PLANO
DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS (PDP)

Quadro 13. Perguntas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada
Questdo 09 - Como é realizada a comunicacdo/divulgacdo, para os servidores, das
acOes de desenvolvimento incluidas no PDP?

Questdo 10 - Qual o papel das liderancas no estimulo e na promogéo da participacéao
dos servidores nas acdes de desenvolvimento?

Questdo 11 - Quais os critérios utilizados para priorizar as acdes de desenvolvimento?
Questdo 12 - Como séo tratadas as demandas emergentes que néo foram identificadas
durante a fase de levantamento das necessidades de desenvolvimento?

Questdo 13- Como sdo viabilizadas as agdes de desenvolvimento que nao séo
contempladas pelos cursos da Enap ou por outras escolas de governo?

Questdo 14 - Como sdo realizadas as revisdes do PDP em seu 6rgdo? Ocorrem
conforme a periodicidade estabelecida pelo Orgéo Central do SIPEC?

Questdo 15 - Como é realizado o procedimento de cadastro no Portal SIPEC?
Questdo 16 - Como sdo avaliados os resultados das a¢des de desenvolvimento durante

a execucdo do PDP?
Fonte: elaborado pela autora (2024).
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A priorizacdo das necessidades, embora realizada pelos 6rgdos de maneiras
diversas, ndo parece significar gargalo no processo. Seria interessante, definicdo de

procedimento padronizado pelo Orgéo Central.

O papel ativo das liderancas foi uma das duas respostas unanimes obtidas durante
as entrevistas: as chefias estimulam, participam e validam as a¢6es de desenvolvimento.
A outra unanimidade é referente a viabilizacdo de a¢6es de desenvolvimento que néo séo
contempladas por escolas de governo: contratagdes diretas ou pagamento de Gratificacdo
por Encargo de Curso ou Concurso (GECC). O MGI indicou que “as liderangas sdo
cruciais, talvez o principal pilar para que as capacitagfes acontecam, pois a autorizacdo é
essencial”. (Entrevistado MGlI, 2024, p. 4).

As demandas emergentes sdo incorporadas nas janelas de revisdo do PDP, que

nem sempre Sao necessarias aos 0rgaos, sugerindo reavaliacdo acerca da quantidade.

Sobre a comunicagéo que se faz aos servidores com relacdo ao PDP, embora as
respostas tenham sido similares (intranet, e-mails, moodle), os métodos ndo se mostraram
efetivos, na medida em que, segundo os relatos, os servidores continuam a possuir pouca

ou nenhuma informacao sobre as possibilidades de capacitacao.

Com relacdo a avaliacao dos resultados das acdes de desenvolvimento, a maioria
dos drgdos a executa por meio de avaliacdo de reacdo. N&o h4, no entanto, procedimento
definido para essa etapa fundamental do fluxo, cujo procedimento poderia demonstrar a

efetividade das capacitacOes com relagdo ao alcance das metas institucionais.

A maior dificuldade evidenciada nesse eixo de perguntas esta relacionada ao
procedimento de cadastro no Portal SIPEC: apenas 2 Orgdos declararam seguir 0s
procedimentos definidos pelo Orgdo Central (MGI e Enap), o que equivale a 1/3 dos

Orgéos entrevistados.

A Presidéncia da RepuUblica optou por centralizar todas as agdes na area de gestao
de pessoas (tanto a inclusdo das necessidades dos servidores quanto a parte da validacao
das chefias), ao contrario do que sugere 0 MGI. Essa decisdo foi tomada ap0s terem
enfrentado problemas com o sistema devido ao grande nimero de acessos simultaneos, o

que causava lentiddo e falhas. Asseverou o fato de muitos usuarios s6 acessarem o sistema
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uma vez por ano, o que gerava dificuldades de uso. A UnB também optou por concentrar

a totalidade do cadastro na area de GP.

3.1.4. PERGUNTAS DO QUARTO EIXO: IMPRESSOES GERAIS

Quadro 14. Perguntas do quarto eixo da entrevista semiestruturada
Questdo 17 - Quais as maiores dificuldades e desafios na execucdo da PNDP e na
implementacdo do PDP?

Questdo 18 - Poderia citar uma pratica exitosa, no contexto da PNDP, que possa ser
replicada a outros 6rgdos?
Questdo 19 - Em que medida o modelo proposto pelo Orgéo Central se adequa ao seu
0rgéo?

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Com relacdo as dificuldades e desafios de implementacdo, a PNDP e o PDP
apresentam obstaculos significativos. Primeiramente, o sistema SIPEC ndo oferece todas
as ferramentas necessarias, dificultando a gestao eficaz de pessoas. Ha também problemas
na conscientizacdo dos servidores sobre a importancia da PNDP, além da complexidade
em alinhar as a¢Oes de desenvolvimento com as atribuigdes dos cargos e de alcangar todos
os servidores, possivelmente devido a falta de informacdo. O ciclo continuo do PDP, que
envolve planejamento, execucdo, revisdo e analise simultaneos, é um processo complexo
e desgastante. Manter os servidores conscientes sobre a importancia da capacitacdo

continua também representa um desafio significativo.

A rigidez do SIPEC e dos procedimentos € outro obstaculo, além da necessidade
de garantir que as agdes de desenvolvimento realmente preencham as lacunas de

competéncias e que seus resultados sejam efetivamente medidos e aplicados.

A analise das necessidades de desenvolvimento, especialmente na fase de
elaboragdo do PDP, é trabalhosa e exige muitos recursos. Além disso, a complexidade do
sistema SIPEC e a elaboracdo do relatério anual demandam tempo e esforgo

consideraveis.

Por fim, ha desafios no esclarecimento e na disseminacdo de informacdes sobre a
PNDP. Melhorar a comunicacgéo e o entendimento do processo dentro da administracéo

publica é essencial para a implementacéo eficaz da Politica.
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Sobre as préticas exitosas que podem ser replicadas no contexto da PNDP, A
Anvisa destaca seu processo eficaz de levantamento de necessidades e gestdo de
informac@es. A Presidéncia da Republica utiliza formularios para permitir que todos os
servidores expressem suas necessidades de desenvolvimento e realiza uma rodada de
esclarecimentos de duvidas, com as unidades internas, na segunda revisao do PDP para
discutir e esclarecer ddvidas com todas as areas. O 6rgdo X enfatiza 0 acompanhamento
continuo das equipes, a transparéncia na comunicacao das acdes do PDP e uma forte
cultura interna de capacitagcdo. O MGI prioriza a¢des de desenvolvimento para focar nas
necessidades mais criticas. A representacdo dos dados brutos das entrevistas pode ser

acessada no APENDICE | desta dissertacao.

3.2. Entrevista com o Orgéo Central do SIPEC (Secretaria de Gest3o de Pessoas e
Relagdes do Trabalho do MGI)

Quadro 15. Perguntas e respostas da entrevista semiestruturada com o Org&o
Central do SIPEC

Como vocé enxerga o papel da Secretaria de Gestdo de Pessoas e Relagdes do Trabalho
do MGI como Orgéo Central do SIPEC?
Todos os érgdos federais executam a PNDP?
Como vocé classifica a interacio dos 6rgéos com o Orgédo Central?
Em qual medida vocé enxerga a efetividade do Portal SIPEC?
Na sua visdo, a publicidade dada a PNDP e ao PDP é efetiva?
Vocé conhece os procedimentos adotados pelos 6rgaos para o levantamento e para a
consolidacdo das necessidades de desenvolvimento?
Vocé tem a percepcdo de que os 6rgdos seguem o procedimento desenhado pelos
normativos?
Como vocé enxerga o procedimento feito pelos 6rgdos para priorizar as agdes de
desenvolvimento?
Qual vocé acha ser a porcentagem dos 6rgaos que utilizam a metodologia do ProCAND
atualmente?
O que vocé acha da proposta de os 6rgaos elegerem pessoas multiplicadores, pontos
focais, no levantamento das necessidades?
Quais vocé acha que sdo as maiores dificuldades do Orgdo Central e dos demais
0rgaos?
Como o Orgdo Central faz a analise de efetividade do PDP?
\océ acha intuitivo o procedimento de preenchimento do Portal SIPEC?

Quais as melhorias previstas para a PNDP, PDP e Portal SIPEC?
Fonte: elaborado pela autora (2024).

Foi destacado, pelo entrevistado, o importante papel da Secretarias de Gestdo de

Pessoas e de Relagdes do Trabalho do MGI como Orgdo Central do SIPEC e na busca
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por observar a APF como um todo, apesar de marcada por sua complexidade e

diversidade.

Adicionalmente, mencionou a intencao de desenvolver um sistema especifico para
o PDP, buscando aprimorar a otimizacao e a efetividade da gestdo de recursos humanos
no setor plblico. Informou que o nimero de 6rgdos sob a gestdo do Orgdo Central
atualmente € de 202, destacando que a adeséo a Politica de desenvolvimento de pessoas

é alta, cerca de 98%.

Descreveu a interacdo entre os 6rgdos e o Orgdo Central como ainda distante,
embora tenham sido feitos esforgos significativos para promover aproximagdo mais
estreita. Informou que, em 2022, apos trés anos da PNDP, foi realizada pesquisa de
efetividade cujos resultados estdo sendo utilizados para planejar melhorias futuras na
PNDP (ver item 1.3.3).

Considerou que a publicidade da PNDP e do PDP ainda néo € efetiva o suficiente
para garantir conhecimento acerca de sua existéncia e propoésito. Para melhorar a
comunicacdo, esta sendo planejada a integracdo do PDP na plataforma SouGov, o que

devera facilitar o acesso e a compreensao dos servidores, alcangando um publico maior.

Sobre os procedimentos adotados pelos 6rgdos para o levantamento e para a
consolidacédo das necessidades de desenvolvimento, acrescentou que a implementacao do
ProCAND, buscou aproximar o processo ao nivel do servidor e propor metodologia que
entende como clara para o levantamento das necessidades. Reconheceu que as tentativas
de descentralizar e de melhorar o preenchimento do PDP através de iniciativas como o

ProCAND ainda enfrentam desafios significativos.

Sobre a adesdo aos procedimentos, o Orgdo Central pontuou que os procedimentos
desenhados, com base nos normativos, foi pensado para ser intuitivo, embora ndo possa

garantir a percepcéo dos 6rgaos.

Especificamente sobre o ProCAND, o Orgéo Central acredita que a maioria dos
6rgdos que preenchem PDP esteja utilizando a metodologia desde que foi integrada ao

sistema.

Com relacdo a priorizacao das acdes de desenvolvimento pelos 6rgéos, observou
que os 6rgdos governamentais geralmente priorizam ac6es de desenvolvimento com base

no volume de demandas repetidas, ao invés de alinha-las aos objetivos estratégicos
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institucionais. Destacou falta de clareza interna dos 6rgdos sobre seus objetivos, o que

compromete o estabelecimento de prioridades eficazes.

Quanto a proposta de eleger pontos focais para atuarem como multiplicadores no
levantamento das necessidades e no preenchimento do Portal SIPEC, observou que a
eficacia varia entre os 6rgdos. No MGlI, por exemplo, indicou que a implementacdo de
pontos focais permitiu um progresso significativo, transformando um processo
anteriormente burocratico, baseado em planilhas de Excel, em uma abordagem que
promove discussfes internas mais profundas e efetivas sobre as necessidades de

desenvolvimento.

Sobre as dificuldades enfrentadas, citou, como Orgdo Central, que um dos
principais desafios € desenvolver politicas que respeitem as especificidades de cada
Orgdo, enquanto tenta manter uma padronizacao para facilitar comparacdes e avaliacdes.
Para os Orgdos, indicou ser a escuta efetiva dos servidores como ponto critico, citando
que as unidades de gestdo de pessoas enfrentam racionalidade de pessoal e que
frequentemente ndo sdo valorizadas como areas estratégicas, o que compromete a

percepcao da importancia do desenvolvimento de pessoal.

Pontuou, sobre a analise de efetividade do PDP, ser realizada apenas pelos 6rgaos,

sem envolvimento do Orgdo Central.

Indicou, como melhorias para a PNDP, o PDP e o sistema, a necessidade de
aprimoramento do Portal SIPEC para torna-lo mais intuitivo e eficaz, facilitando o acesso
e a compreensdo pelos servidores. Mencionou identificar, com base em pesquisas e
feedback dos érgdos, melhorias na Politica de desenvolvimento, e apontou intencdo de
publicar novo texto normativo em 2025, simplificando o processo de trabalho para que
as informagdes do PDP sejam analisadas diretamente, sem etapas intermediarias
desnecessarias. Ressaltou a importancia de revisar a Politica mais frequentemente para

promover adaptacfes as mudangas na sociedade e no ambiente de trabalho,

Finalizando, destacou a importancia de considerar uma segmentacdo na Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), com adaptacdes as diferentes
realidades dos 6rgdos e entidades federais. Enfatizou o processo de aprendizado e de
evolucdo da PNDP, considerando a Politica inicial como passo necessario que permite,
atualmente, utilizar dados de quatro anos de PDPs. Reforcou a necessidade de

desenvolver politicas que promovam a colaboracédo e que considerem o amplo impacto e
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as necessidades da administracdo publica, evitando uma visdo limitada que se concentre

exclusivamente em contextos imediatos ou isolados.

3.3. Unindo os elementos da discussao

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) pode ser considerada
recente, em seu formato atual, vigente desde agosto de 2019. O estabelecimento do Plano
de Desenvolvimento de Pessoas (PDP) como instrumento e principal ferramenta da
Politica propiciou a implementacdo da cultura institucional de desenvolvimento de
pessoas, por meio de acdes alinhadas as metas estratégicas de cada 6rgdo e ao

desenvolvimento pessoal e profissional dos servidores publicos federais.

O objeto desta dissertacdo surgiu do interesse por identificar possiveis gargalos,
falhas estruturais, dificuldades procedimentais, bem como praticas exitosas na execugao
da PNDP. Para tanto, foram mapeados os principais construtos teéricos e conceituais
acerca da gestdo de pessoas no setor publico, bem como foram levantados o cenério e o
contexto nos quais a PNDP e o PDP se apresentam no &mbito da Administracdo Publica

Federal.

A unido dos elementos acima citados serviu de base para o desenvolvimento desta
dissertacdo, estruturada em pesquisa qualitativa de estudo do cenario atual de capacitacdo
dos servidores publicos federais, incluindo estratégias de implementacdo, desafios

enfrentados, impactos observados e perspectivas futuras.

Como formato de coleta de dados, foram realizadas entrevistas semiestruturadas
com 6rgdos da APF, com perguntas e objetivos pré-definidos, conforme item 2.2.2.,

realistas e aderentes ao tema (Hill e Hill, 1998).

As questdes visaram, dentre outros propoésitos, explorar o cenario e 0S
procedimentos de execucdo da Politica, identificar eventuais a¢fes adaptativas, entender
as atribuicbes de cada ator, conhecer gargalos, estudar e mapear procedimentos,

investigar a aderéncia dos 6rgéos e estudar a efetividade da Politica.

O referencial normativo apresenta os regramentos estruturais e secundarios sobre
0 tema. A Lei n° 8.112/1990 e o Decreto n° 9.9991/2019 sdo regulamentados e

complementados por Instrucbes Normativas editadas pela Escola Nacional de
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Administracdo Publica, Enap, e pelo antigo Ministério da Economia, atual Ministério da

Gestdo e da Inovacdo em Servicos Publicos, MGI.

O referencial teodrico sobre gestdo de pessoas e sobre aprendizagem e capacitacdo
no servi¢o publico coadunam ao reconhecerem o desenvolvimento de pessoas como
essencial a sustentabilidade e ao alcance dos resultados institucionais e como ferramenta
de colaboracao eficiente entre pessoas e organizacdes, para dentro e para fora do contexto

institucional.

Alguns dos enunciados tedricos foram validados por meio do levantamento de
dados realizado. Dutra (2023) indica que “a organizacdo tem grande responsabilidade
pela estimulacdo das pessoas em assumirem o protagonismo de seu desenvolvimento e
de sua carreira”. Ja Bitencourt (2010) observa que o conceito de desenvolvimento de
pessoas envolve tanto a realidade do ambiente externo e os objetivos da organizacao

quanto a realidade interna do individuo.

Segundo Lacerda (2003), a capacitacdo e a eficacia das a¢bes de desenvolvimento
sdo instrumentos essenciais para transformar atitudes, aprimorar conhecimentos e

desenvolver as habilidades necessarias para o desempenho eficaz do capital humano.

Para tanto, os procedimentos que levam a execucdo da PNDP devem ser capazes
e suficientes na promocao positiva dos elementos intermediarios que representam as fases

do PDP e da propria Politica.

As dificuldades apontadas pelos Orgéos Publicos entrevistados podem representar
entraves significativos na exceléncia da prestacdo dos servicos publicos. Os resultados
desta pesquisa indicam dificuldades expressivas na fase de levantamento das
necessidades de desenvolvimento, na adequacdo das solicitagdes dos servidores as
competéncias necessarias as suas atribuicdes profissionais, na consolidacéo desses dados

para que seja elaborado o PDP e na etapa de avaliagéo dos resultados.

As fases do PDP englobam: o levantamento das necessidades de desenvolvimento,
quando € realizada a identificacdo das lacunas de competéncias e de habilidades dos
servidores publicos, as quais serdo sanadas por meio das ac6es de desenvolvimento; o
planejamento, realizado com base no mapeamento prévio das necessidades, com
definicdo das capacitacbes e identificacdo de prioridades; a execucdo, que é a

transfiguracdo das acOes identificadas e planejadas em atividades efetivas de
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desenvolvimento; e a avaliacdo, que deve ser a atividade de acompanhamento das

capacitacoes e de afericdo dos resultados do aprendizado.

O sucesso de todas as fases depende da eficicia da fase de levantamento das
necessidades. Imprecisbes na etapa inicial de mapeamento podem comprometer as
demais fases, o alinhamento das a¢Ges de capacitacdo as reais necessidades dos servidores

e as metas institucionais €, em ultimo grau, a execucdo da Politica.

A diversidade de funcGes e de competéncias dentro das organizacdes publicas
implica uma ampla gama de necessidades de desenvolvimento, tornando o processo de
levantamento um desafio significativo. Deve-se atentar para que a coleta de informac6es
ndo seja influenciada por vieses, seja na forma como as necessidades sdo expressas pelos

servidores, seja na interpretacdo dessas necessidades pelos gestores e pelas areas de GP.

Outro fator a ser considerado é a necessidade de alinhar as demandas individuais
de desenvolvimento com o0s objetivos estratégicos da instituicdo. Essa correlacdo requer
entendimento profundo tanto das funcbes especificas dos servidores quanto das metas
organizacionais de longo prazo. A falta de clareza ou de comunicacdo entre os diversos
niveis da organizacdo pode resultar em levantamento que n&o reflita com preciséo as reais

prioridades.

A fase de levantamento também exige a participacdo ativa de multiplos
stakeholders, incluindo gestores, servidores e unidades de recursos humanos. Coordenar
esses diversos atores e garantir que todos estejam engajados e alinhados pode ser um
desafio logistico e administrativo consideravel. Este procedimento foi identificado como
burocratico, confuso e capilarizado ao ponto de ensejar a necessidade de uso de

ferramentas de adaptacao, pelos 6rgéos, para ser possivel a coleta de dados.

Em seu estudo sobre identificacdo das necessidades de capacitacdo, Borges-

Andrade assim expde sobre o levantamento de necessidades de treinamento:

Dentro desse contexto global do T&D, o levantamento de necessidades de treinamento,
enquanto atividade primeira, é sobretudo uma atividade importante para as
organizag@es. Enquanto checagem prévia, ela permite verificar de antemao os campos
prioritarios para serem investidos com o treinamento. O LNT pode: fornecer subsidios
para a tomada de decisfes sobre o programa de treinamento; contribuir para o avango
cientifico acerca do treinamento e de sua eficicia; aumentar a visibilidade e a
credibilidade do sistema de treinamento (Borges-Andrade, 2004) T&D: Treinamento e
Desenvolvimento.

Considerando que o levantamento das necessidades de desenvolvimento fornece

insumos para o inicio do planejamento das acOes de capacitacdo que, em larga escala,
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direcionardo a execuc¢do do Plano e da Politica, evidencia-se necessaria a realizacdo de
aprimoramentos de praticidade procedimental padronizada, provavelmente a ser

oferecida pelo Orgdo Central.

As fases de consolidacédo e a de planejamento estdo diametralmente conectadas a
fase de levantamento, pois devem representar a conversao das necessidades identificadas

em acOes objetivas de capacitacao.

A representatividade dificultosa estende-se ao procedimento de consolidacdo das
informacg0Oes obtidas durante a fase de levantamento, que carece do estabelecimento,
talvez sistematico, de funcionalidade que comporte a lapidacdo da vastiddo dos dados
inicialmente levantados em estrutura matricial de l6gica intuitiva conforme os padrées-

macro de cada necessidade de levantamento de capacitacdo indicada.

A etapa de planejamento do PDP deve ser categorica na conversdo dos dados
coletados e analisados na fase de levantamento em acBes de capacitacdo concretas e
estruturadas. E necessario que haja definicdo clara e sistematizada das estratégias e das
atividades que serdo implementadas para o desenvolvimento continuo dos servidores

publicos.

O planejamento engloba a elaboracdo de diretrizes que aborde a melhoria de
competéncias técnicas e comportamentais, definindo as categorias de capacitacdo, suas
prioridades, e metas que sejam especificas, alcancdveis e mensuraveis, sempre

respeitando a coeréncia com 0s objetivos estratégicos.

A diversidade existente nos diferentes estilos de aprendizagem e nos niveis de
competéncia dos servidores deve ser considerada, vez que é necessario garantir que todos
0s programas sejam acessiveis e eficazes para um publico heterogéneo. A possibilidade
de diversos formatos de desenvolvimento proporciona crescimento profissional

abrangente.

Os resultados da pesquisa sobre a aplicabilidade da PNDP, realizada pelo Orgdo
Central em 2022, corroboram as dificuldades apontadas pelos Orgdos Publicos
entrevistados nesta dissertacdo, conforme figuras 5 a 12 apresentadas no capitulo 1
(1.3.3).

Os achados desta pesquisa indicam dificuldades significativas nas fases de

levantamento, de consolidacdo e de planejamento. A operacionalizacdo das fases de
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levantamento e de planejamento e consolidacao das necessidades néo é realizada de forma
heterogénea pelos 6rgdos publicos, impondo a utilizacdo de ferramentas adicionais para
o0 alcance de seu objeto: identificar as reais lacunas de competéncias profissionais. A fase
de avaliacdo, dada a relevancia para a andlise da proficiéncia da Politica, necessita ser

foco de estabelecimento de procedimentos analogos e normativamente compulsérios.

Sobre a fase de monitoramento e de avaliacdo, apresenta-se l6gico registrar que,
como todas as politicas publicas, a de desenvolvimento de pessoas deve ser objeto de
analise continua para assegurar que as acoes governamentais atendam aos objetivos para

o0s quais foram criadas e tragam beneficios efetivos a sociedade.

A definicdo de indicadores de desempenho e de critérios de avaliacdo que sejam
claros e mensuraveis deve ser objetiva. A auséncia de métricas bem definidas pode
dificultar a avaliacdo do sucesso das iniciativas de desenvolvimento, comprometendo a

capacidade de realizar ajustes e melhorias continuas.

Para Chiavenato (2014), a avaliacdo das agdes de desenvolvimento realizadas
auxilia na reflexdo sobre qual foi o objetivo da capacitacéo e se foi alcancado. Prossegue
definindo quatro niveis de avaliacdo de resultados: reacdo (identifica a satisfacdo do
aluno), aprendizado (determina o nivel de conhecimento adquirido e possiveis mudancgas
de comportamentos), impacto no desempenho (indica a repercussdo das novas
habilidades no desempenho das funcfes e a ocorréncia de novas atitudes) e impacto nos
resultados da organizacao (define o impacto capilarizado nos resultados globais do érgao)
(Chiavenato 2014, apud Kirkpatrick 1998).

A avaliagdo de resultados pode ser entendida como meio para ampliar a eficécia
dos processos decisorios sobre as politicas publicas, sendo indicada como obrigatéria no
Brasil (Mourdo, 2005). Para além das diretrizes e do controle da Politica, a avaliacdo

busca identificar acdes positivas, falhas e oportunidades de melhoria.

Sobre a anélise de efetividade do PDP, do resultado de suas acles, pode-se utilizar
entendimento expandido de Zerbini (2010) ao expor que os efeitos das capacitagoes
realizadas podem ser percebidos internamente pelos superiores do servidor, por seus pares

e até mesmo pelo préprio ou por uma combinacgdo de todos, complementando que:

torna-se fundamental garantir a efetividade de a¢des educacionais, e é por esse motivo
que os profissionais envolvidos nesse processo precisam estar bem capacitados para
promover avaliacdes que fornecam respostas rapidas e fidedignas as organizagGes
(Zerbini, 2010).



61

Mourdo e Borges-Andrade (2004) realizaram pesquisa avaliativa em um programa
publico de capacitacdo, por meio da analise do impacto de treinamentos no Ministério do
Trabalho e Emprego. Os autores avaliaram, dentre outros indicadores, se as capacitacdes
produziam impacto no desempenho dos servidores. Os resultados revelaram que as
intervencdes instrucionais produziram resultados positivos nos niveis de mudanca
organizacional e de valor final, e que, em ultima andlise, a mudanca organizacional é

preditora do impacto no valor final.

A fase da avaliagdo, no processo de treinamento, representa a verificacdo acerca
de os objetivos finais terem sido alcancados, como um processo de checagem e de

validacdo do programa institucional (Borges-Andrade, 2004).

Ponto bastante relevante, embora ndo tenha sido apontado como dificultoso, € a
efetividade da comunicacao/publicidade que se faz acerca da PNDP e do PDP. A
totalidade dos Orgéos entrevistados indicou fazer a divulgacdo do Plano por meio de
intranet, e-mails e moodle. Alguns desses Orgdos, no entanto, reconheceram falta de

efetividade nessas agdes.

Todas as fases devem ser objeto de comunicacéo e de divulgacgéo internas, visando
engajar os servidores no processo e ofertar conhecimento sobre as op¢des de capacitagéo,

resultando em adeséo e participacédo ativa nas acoes de desenvolvimento.

E essencial que os servidores conhecam a existéncia do PDP e do seu contelido
para que a Politica se operacionalize. Rabelo (2018) indica que a triade da propaganda é
formada pelos meios, por pessoas e pela linguagem utilizada, e que os trés itens devem
coexistir em contexto simbiotico. Ficou claro que essa triade ndo coabita o universo dos
servidores publicos e que se faz premente trabalhar em modelo de divulgacdo do Plano
que alcance o universo diversificado dos servidores publicos. A iniciativa, em estudo pelo
Orgéo Central, de migrar o PDP para a plataforma SOUGOV.BR (SouGov)’, sugere
perspectivas de sucesso e de aderéncia, posto tratar-se de plataforma constantemente

acessada pelos servidores publicos.

A tarefa de organizar as atividades de administracdo de pessoal no Poder

Executivo Federal ¢ realizada pelo SIPEC: Sistema de Pessoal Civil da Administracdo

7 O SOUGOV.BR €é um aplicativo que disponibiliza servicos de gestdo de pessoas para
servidores, aposentados e pensionistas do Poder Executivo Federal, acessivel pelo celular ou
computador (Pode ser acessado em: https://www.gov.br/servidor/pt-br/assuntos/sou-gov - Acesso em
20/07/2024).
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Federal, sendo a Secretaria de Gestdo de Pessoas e Relagbes do Trabalho do MGI

identificada como Orgdo Central do SIPEC.

O Portal SIPEC, instrumento de gestdo das diretrizes e dos procedimentos afetos
a PNDP e ao PDP, realizada pelo Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal, é
um sistema robusto que centraliza a gestdo de pessoal, facilitando a coordenacédo e a
integracéo das ac¢des de desenvolvimento, pelo Orgdo Central, em toda a Administracio

Publica Federal.

O SIPEC oferece um portal acessivel para servidores e gestores, visando promover
a transparéncia e a participacdo ativa de todos no processo de desenvolvimento. A
padronizacdo de processos e a utilizacdo de tecnologias avancadas aumentam a eficiéncia

administrativa.

Os achados desta dissertacdo indicaram tratar-se de interface complexa, confusa
e ndo intuitiva, apresentando dificuldades de navegacdo que podem resultar em erros de
utilizagdo por servidores menos familiarizados com sistemas. As etapas de acesso e de
cadastro no Portal SIPEC foram retratadas como burocraticas e desafiadoras,
evidenciando a necessidade de aprimoramentos que propiciem facilidade de acesso e de

compreensdo, bem como que transfigure o sistema em intuitivo.

Criar uma interface que seja intuitiva e funcional para todos os perfis pode ser
desafiador. Superar esses desafios requer um planejamento global capilarizado e
cuidadoso, investimento em tecnologia, capacitacdo continua dos usuarios e gestdo

eficiente.

Especificamente a etapa de cadastramento e acesso ao Portal SIPEC, por perfis,
foi retratada como etapa critica no procedimento, marcada por desafios e complexidades
que podem impactar negativamente os resultados do processo. A complexidade dessa fase
deriva de vaérias fontes, incluindo falta de conhecimento, questfes tecnoldgicas,

administrativas e de gerenciamento de dados.

E desafio significativo garantir que todos os usuarios do SIPEC estejam
adequadamente capacitados para a utilizacdo do Portal. 1sso inclui treinamentos regulares
e a disponibilizacdo de recursos de suporte, como manuais claros e equipes acessiveis de
atendimento ao usuério. A falta de capacitacdo adequada pode resultar em uso incorreto

do sistema, erros de cadastramento e frustracdo entre os servidores. Inconsisténcias no
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cadastramento, como informacdes incompletas ou incorretas, podem gerar problemas em

cascata, afetando processos de gestdo de pessoas e de tomada de decisoes.

Os resultados deste estudo corroboraram as hipdteses de suposicGes levantadas
pela autora: ha falhas estruturais, imprecisdes, dificuldades na execucdo da Politica e

possibilidade de melhorias.
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CONCLUSAO

O mapeamento dos principais construtos tedricos e conceituais acerca da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e do Plano de Desenvolvimento de
Pessoas (PDP), o levantamento do contexto no qual se apresentam no ambito da
Administracdo Publica Federal, por meio de investigacdo empirica de cenario e de dados
com aplicacdo de entrevista semiestruturada com Orgaos Federais diversos, apresentam

conclusdes congruentes com as hipoteses levantadas para esta pesquisa qualitativa.

Buscou-se identificar o nivel de conhecimento dos servidores publicos federais
sobre a PNDP e sobre o PDP, mapear possiveis falhas estruturais na interface entre as
areas de gestdo de pessoas e as demais areas dos 6rgdos federais e investigar possiveis

imprecisdes ou dificuldades na execucéo da Politica.

A PNDP, como diretriz estratégica adotada pelo Governo Federal, objetiva
estabelecer principios, procedimentos e praticas para a gestdo e para o desenvolvimento
do capital humano por meio da promoc¢do da capacitacdo continua e da valorizacao

profissional.

Um dos pontos positivos da PNDP é o seu foco estratégico no desenvolvimento
continuo dos servidores publicos. Essa Politica promove a rotina de capacitacdo e o
aperfeicoamento das competéncias, buscando alinhar as habilidades dos servidores com
0s objetivos institucionais e com as demandas da sociedade. Ao priorizar 0
desenvolvimento de pessoas, a PNDP contribui para um servigo publico qualificado e

eficiente.

O PDP, principal ferramenta da Politica, pode ser definido como o instrumento
padrdo para todos os 6rgdos e entidades da Administracdo Publica Federal, projetado para
aprimorar as competéncias e as habilidades dos servidores. Pode ser entendido como
ferramenta de gestdo, na medida em que seus procedimentos sdo personalizados e

definidos pelo Orgdo Central.

Como ferramenta procedimental, o Plano é um método estruturado e sistematico,
dindmico e adaptavel, empregado para planejar, monitorar e avaliar o desenvolvimento
dos servidores, envolvendo véarias etapas e processos. Segue uma estrutura que visa

promover a capacitagdo continua e o aperfeicoamento dos servidores publicos.
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Apesar dos desafios, a PNDP, o PDP e o Sistema de Pessoal Civil da
Administracdo Federal (SIPEC) contribuem para a eficiéncia da gestdo de pessoas no

servico publico.

A implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP)
enfrenta varias dificuldades que afetam sua execucdo plena. A complexidade da gestéo
de grande numero de servidores, em Orgdos com estruturas diversificadas, torna
desafiadora a identificacdo e a priorizagcdo das necessidades de desenvolvimento. A
diversidade de funcdes e a variabilidade das demandas institucionais dificultam a criagdo

de um Plano unificado que atenda eficazmente a todos.

No que diz respeito ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), as
dificuldades comecam na fase de levantamento de necessidades. A coleta de dados
precisos e a validacao dessas necessidades sao processos demorados e suscetiveis a erros.
N3o rara é a necessidade de implantagio de métodos de adaptac&o, pelos Orgaos Federais,
para a efetividade das etapas de levantamento de dados, de consolidacao das informacdes
e de planejamento das acBes de desenvolvimento. Além disso, a falta de alinhamento
entre as necessidades individuais dos servidores e 0s objetivos estratégicos da

organizacgéo pode resultar em um PDP ineficaz.

A publicidade que se da ao Plano também é caracterizada como ineficiente,

carecendo de campanhas que promovam conhecimento e ades&o a Politica de GP.

O envolvimento das &reas de GP hierarquicamente superiores mostrou-se baixo,
dificultando o papel estratégico que deve ser atribuido a execucdo da Politica. As
evidéncias apontaram na direcdo de que todo o procedimento da PNDP e do PDP séo

realizados prioritariamente pelas unidades inferiores de GP.

Sobre a avaliagdo dos resultados das acOes de desenvolvimento, realizado
exclusivamente pelos 6rgaos, sem envolvimento do Orgéo Central, as evidéncias indicam
ndo ser possivel estabelecer medidas de efetividade das acOGes de desenvolvimento

realizadas.

O procedimento de cadastro no Portal SIPEC é ponto apontado como de alta
criticidade. Cada 6rgéo utiliza formato individualizado e todos indicaram algum nivel de
dificuldade ou de impossibilidade de adesdo aos procedimentos estabelecidos pelos

normativos e pelos guias. Os instrumentos disponibilizados pelo Orgédo Central (Canvas
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e ProCAND) sequer foram citados pelos Orgéos entrevistados. O Portal SIPEC foi o tema
mais citado com dificuldades e desafios enfrentados no processo. A burocracia e a
complexidade dos procedimentos estruturais podem retardar a implementacdo de

melhores préticas em gestdo de pessoas.

Como pontos positivos, cita-se a participagdo ativa e conjunta de servidores e de
gestores na identificacdo das necessidades de desenvolvimento, a facilidade de
identificacdo e de categorizagcdo das necessidades transversais, o papel ativo das
liderancas no estimulo e na promogdo da participacdo dos servidores em acdes de

desenvolvimento e a aderéncia as janelas e aos prazos de revisao do PDP.

Como levantamento de cenario, esta pesquisa objetivou investigar a ocorréncia de
possiveis dificuldades, obstaculos e falhas estruturais na implementacdo da Politica de
desenvolvimento de pessoas da Administracdo Publica Federal, ao que se responde

afirmativamente.

Para estudos futuros, recomenda-se analise aprofundada do SIPEC, como Orgéo
Central e como sistema (Portal), a fim de mapear em profundidade os procedimentos e
normativos atuais e de apresentar propostas e solucbes de melhoria que possam
simplificar, desburocratizar e tornar mais acessiveis e intuitivos os mecanismos de

operacionalizacdo, de implantacdo e de execucdo da PNDP.

Sobre a Politica em si, evidenciada como ferramenta viavel de alcance proficuo
das metas institucionais e de Governo, por meio da exceléncia na execugdo das
atribuicdes dos servidores publicos constante e positivamente capacitados, indica-se a
efetivacdo de revisdes normativas que possam acompanhar e corroborar as mudancas de
cendrio e refletir as reais possibilidades instrumentais, bem como indicar retoques e

melhorias aos desafios atuais.
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APENDICE |

REGISTRO DOS EXTRATOS (DADOS BRUTOS) DAS RESPOSTAS
APRESENTADAS PELOS ENTREVISTADOS, REPRESENTANDO O
OBJETO PRINCIPAL DE CADA CONTEUDO INFORMATIVO

Neste apéndice, serdo anunciados os extratos das respostas apresentadas pelos

entrevistados, representando o objeto principal de cada conteudo informativo.

I.1 Perguntas do primeiro eixo: Fase de planejamento/levantamento das
necessidades de desenvolvimento

Quadro 13. Perguntas e respostas do primeiro eixo da entrevista semiestruturada

Questao 01 - Como ¢ realizada a fase de levantamento das necessidades de
desenvolvimento em seu 6rgao?

Anvisa

As competéncias técnicas foram mapeadas, pontos focais definidos em
cada area para facilitar o compartilhamento de informagdes. Inicialmente
feito com planilhas excel, passaram a utilizar um sistema interno

PR

Diferente da proposta do MGI. Formularios sao encaminhados aos
servidores e as chefias, por meio de oficio circular. Reunides sdo
realizadas para elucidar o procedimento

Orgio X

Cada unidade indica um ponto focal. Utilizam o teams e fazem algumas
reunides. Utilizam planilha excel.

Enap

Segue 0 modelo do Orgdo Central. O processo é descentralizado. Cada
diretoria indica até dois representantes que atuam como pontos focais.

MGI

A Diretoria de Gestao de Pessoas do MGI orienta todas as unidades do
Ministério a se cadastrarem no sistema do PDP. E enviado um formulario,
que se transforma em planilha excel. Pontos focais sao indicados para
atuarem no preenchimento e validacdo das necessidades

UnB

Tentativa frustrada de seguir o modelo. Passamos a consultar as areas por
Memorando, as areas elegem pontos focais que fazem o levantamento e
respondem por Memorando

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 14. Perguntas e respostas do primeiro eixo da entrevista semiestruturada

Questao 02 - Quais métodos e ferramentas sdo utilizados para identificar as lacunas
ou discrepancias de competéncias?

Anvisa Baseados na cadeia de valor da organizagdo e no mapeamento de
competéncias individuais

PR O formulario ¢ a principal ferramenta

Orgdo X | Implementagdo de avaliagio de impacto e estabelecimento de indicadores

de efetividade para futuros PDPs
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Enap As éreas realizam essa analise individualmente. E fornecido, como
subsidio, uma andlise da cadeia de valor da organizagao e algumas
competéncias anteriormente levantadas

MGI Nao ha ferramenta especifica. Identificacdo de lacunas se baseiam na
percepc¢ao dos gestores. Indica falha.

UnB Apenas a consulta direta as areas por Memorando

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 15. Perguntas e respostas do primeiro eixo da entrevista semiestruturada

Questdao 03 - As chefias e os servidores participam ativa e conjuntamente na
identifica¢do continua e sistematica das necessidades de desenvolvimento??

Anvisa Os gestores poderiam participar mais ativamente.
PR Sim. Participacao ativa.

Orgdo X | Sim. Processo colaborativo.

Enap Sim. Participacdo ativa.

MGI Sim. Especialmente os pontos focais.

UnB Sim, Processo colaborativo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 16. Perguntas e respostas do primeiro eixo da entrevista semiestruturada

Questao 04 - Qual o papel da Diretoria de Gestao de Pessoas (ou equivalente) na
coordenagao e facilitagdo da fase de levantamento das necessidades de
desenvolvimento?

Anvisa

A Geréncia Geral de Gestao de Pessoas ¢ diretamente subordinada ao
Diretor-Presidente. A Geréncia coordena todo o processo, faz o
levantamento das necessidades de desenvolvimento, compila e analisa os
dados, e encaminha para aprovacao final do Diretor-Presidente

PR

Sensibilizar a alta gestdo e as demais secretarias, garantindo o apoio
necessario para a execucdo eficaz do levantamento. Aprova a metodologia
e promove o suporte entre as areas

Orgio X

A Coordenagao-Geral, que atua como um regente, coordenando desde o
planejamento e inicio do processo. A Diretoria a qual a Coordenagao-
Geral de pessoas ¢ ligada entra como participante, como qualquer outra
unidade. Nao participa da organizacao.

Enap

Oferecer apoio, esclarecer diividas e auxiliar na utilizagdo do sistema.
Quando solicitado, também ajudam na andlise das informagdes levantadas
por cada unidade

MGI

Orientar e consolidar as necessidades de capacitagdo identificadas pelas
unidades.

UnB

O Decanato esta acima da Diretoria, que € a area efetivamente
responsavel por todo o processo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 17. Perguntas e respostas do primeiro eixo da entrevista semiestruturada

Questao 05 - Quais os principais desafios enfrentados no mapeamento das
necessidades de desenvolvimento?
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Anvisa Planejamento financeiro e dificuldade quando a solicitagao do servidor
ndo se encaixa nas competéncias

PR A consolidacdo das necessidades e a garantir de participagao de todos os
servidores

Orgdo X | O inicio do processo. Conseguir agenda para as conversas iniciais.

Enap Dificuldade de algumas dreas com o procedimento levantamento

MGI Lidar com o extenso rol de necessidades apontadas

UnB Ajustar a metodologia a realidade da universidade

Fonte: elaborado pela autora (2024).

I.11 Perguntas e respostas do segundo eixo: Fase de elaborac¢édo do Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP)

Quadro 18. Perguntas e respostas do segundo eixo da entrevista semiestruturada

Questao 06 - Como sao consolidadas as informagdes obtidas durante o levantamento
das necessidades de desenvolvimento para formar o PDP?

Anvisa Manual. Organizagdo e validacdo de demandas em planilha excel.
Nenhuma necessidade ¢ retirada

PR Manual. Leitura unitaria de cada necessidade para aglutinagdo em
planilha

Orgdo X | Manual. Planilha excel

Enap Manual. Planilha excel

MGI Manual. Identificacao de duplicidades ou sobreposi¢des e consolidagao
€m arquivo unico

UnB Manual. Planillha excel. Mantemos a base de anos anteriores e

acrescentamos conforme necessidade

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 19. Perguntas e respostas do segundo eixo da entrevista semiestruturada

Questao 07 - Em que medida as acdes de desenvolvimento transversais sao
identificadas, consideradas e incluidas no PDP?

Anvisa A identificagdo ¢ feita por meio dos interlocutores

PR Identificadas no mesmo procedimento das necessidades especificas

Orgio X | Identificadas no momento de consolidagio das necessidades

Enap Identificadas no mesmo procedimento das necessidades especificas
Foi identificada uma dificuldade no sistema que impede a consolidagao de
algumas necessidades, apesar das semelhancas evidentes

MGI Verificacao de solicitagdo por multiplas unidades

UnB No momento de encaminhamento do levantamento pelas 4reas.

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 20. Perguntas e respostas do segundo eixo da entrevista semiestruturada

Questao 08 - Como as unidades internas de gestdo de pessoas contribuem para o
processo de elaboracdo do PDP?
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Anvisa Processo centralizado na Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas.
Interlocutores atuam como pontes entre a gestdo de pessoas, os servidores
¢ a administra¢ao

PR Atuam como pontos focais. Auxiliam na divulgacdo e no preenchimento
dos formulérios

Orgdo X | Atuam como parceiros de negdcios do inicio ao fim do processo

Enap Unidade de Gestao de Pessoas faz coordenacao e a execugao.

Demais unidades participam apenas na fase de levantamento das
necessidades.

MGI Atuam como orientadoras e fazem a conex@o com a area central de gestao
de pessoas

UnB Processo centralizado na Diretoria e na coordenadoria-geral.

Interlocutores atuam como pontes entre a gestdo de pessoas € 0s
servidores

Fonte: elaborado pela autora (2024).

I.111 Perguntas do terceiro eixo: Fase de execucdo do Plano de Desenvolvimento de
Pessoas (PDP)

Quadro 21. Perguntas e respostas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada

Questdao 09 - Como ¢ realizada a comunicagao/divulgacdo, para os servidores, das
acoes de desenvolvimento incluidas no PDP?

Anvisa Intranet, e-mails e moodle. Interlocutores também atuam na divulgacao
PR Intranet. Reconhece que esse procedimento pode ser melhorado.

Orgdo X | Intranet e boletim de servigo

Enap Intranet e e-mails

MGI Intranet (pagina Desenvolva)

Memorando, e-mails, publicacdo no site e redes sociais

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 22. Perguntas e respostas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada

Questao 10 - Qual o papel das liderangas no estimulo e na promogao da participagdo
dos servidores nas ac¢des de desenvolvimento?

Anvisa Papel ativo
PR Papel ativo
Orgio X | Papel ativo
Enap Papel ativo
MGI Papel ativo
UnB Papel ativo

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 23. Perguntas e respostas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada

Questdo 11 - Quais os critérios utilizados para priorizar as a¢des de desenvolvimento?

Anvisa

‘ A critério dos gestores
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PR Sdo atendidas conforme solicitadas

Orgdo X | Visa atender o maior nimero de servidores, com os recursos disponiveis

Enap Consisténcia (agdes alinhadas a cadeia de valor) e oferta proativa de
Ccursos

MGI A critério dos gestores

UnB Conforme exigéncia legal, justificativas e conforme sdo encaminhadas

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 24. Perguntas e respostas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada

Questdo 12 - Como sdo tratadas as demandas emergentes que nao foram identificadas
durante a fase de levantamento das necessidades de desenvolvimento?

Anvisa Incorporadas ao PDP nas janelas de revisdo
PR Incorporadas ao PDP nas janelas de revisio
Orgdo X | Nunca ocorreu
Enap Incorporadas ao PDP nas janelas de revisao
MGI Nunca ocorreu
UnB Nunca ocorreu

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 25. Perguntas e respostas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada

Questao 13 - Como sdo viabilizadas as agdes de desenvolvimento que nao sao

contempladas pelos cursos da Enap ou por outras escolas de governo?

Anvisa Contratagdes diretas

PR Contratagdes diretas ou pagamento de Gratificacdo por Encargo de Curso
ou Concurso (GECC) ou instrutoria interna voluntaria

Orgio X | Contratagdes diretas

Enap Contratagdes diretas ou pagamento de Gratificacao por Encargo de Curso
ou Concurso (GECC)

MGI Contratacdes diretas ou pagamento de Gratificacdo por Encargo de Curso
ou Concurso (GECC)

UnB Financiamento, contratag¢des diretas, GECC ¢ instrutoria interna

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 26. Perguntas e respostas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada

Questdo 14 - Como sao realizadas as revisdes do PDP em seu 6rgdao? Ocorrem

conforme a periodicidade estabelecida pelo Orgdo Central do SIPEC?

Anvisa Sim

PR Sim

Orgdo X | Nio hé necessidade de realizacdo

Enap Sim. Nem todas sdo necessdrias

MGI Sim. Envolvem poucas ac¢des de desenvolvimento. Funcionam mais para
ajustes e complementagoes

UnB Nao ha necessidade de realizacao

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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Quadro 27. Perguntas e respostas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada

Questdo 15 - Como é realizado o procedimento de cadastro no Portal SIPEC?

Anvisa

O cadastro ¢ realizado pelos interlocutores, pelos gestores e pela equipe de
gestdo de pessoas. O processo de preenchimento ¢ suscetivel a muitos erros,
pois o entendimento de cada pessoa que preenche pode ser diferente.
Estamos avaliando a opc¢ao de o preenchimento ser todo feito pela nossa
area, de gestdo de pessoas. Dard mais trabalho, mas evitara erros

PR

Opgao por centralizar tudo na area de gestdo de pessoas, ao contrario do
que sugere o MGI. Decidimos isso apds enfrentarmos problemas com o
sistema devido ao grande niimero de acessos simultdneos, o que causava
lentiddo e falhas.

Orgio X

A Coordenacao-Geral solicita o acesso ao Portal SIPEC para as chefias de
coordenagdes gerais e gabinetes. Os pontos focais dessas equipes,
responsaveis por consolidar as necessidades, também tém acesso ao
sistema. Os pontos focais fazem a aglutinagao das necessidades para depois
langar no sistema ap0s validacdo da planilha excel

Enap

Conforme os procedimentos definidos pelo Orgéo Central

MGI

Cadastramento dos pontos focais do acesso para realizar o cadastramento
das agdes de desenvolvimento. A Diretoria de Gestao de Pessoas ¢
responsavel pela validacao dessas agdes cadastradas.

UnB

Pela area de gestdo de pessoas

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 28. Perguntas e respostas do terceiro eixo da entrevista semiestruturada

Questdo 16 - Como sdo avaliados os resultados das a¢des de desenvolvimento
durante a execucao do PDP?

Anvisa Avaliagdo de reacao

PR Avaliacdes de reacdo e de impacto em todas as capacitacdes

Orgio X | Avaliacio de reagfio. Sera implantada avaliacio de impacto

Enap Formulério de avaliagdo

MGI Avaliacdes de reagdo e percepcao dos gestores. H4 um gap entre a
realizacdo das agoes a avaliagdo dos resultados.

UnB Avaliacdes de reacdo e de impacto em todas as capacitagdes

Fonte: elaborado pela autora (2024).

1.1V Perguntas do quarto eixo: Impressdes gerais

Quadro 29. Perguntas e respostas do quarto eixo da entrevista semiestruturada

Questdao 17 - Quais as maiores dificuldades ¢ desafios na execu¢do da PNDP e na
implementagdo do PDP?

Anvisa O sistema SIPEC, que ndo oferece todas as ferramentas necessarias
Desafios na conscientizac¢do sobre a importancia da PNDP
Necessidade de alinhamento com as atribuigdes do cargo
Desafio de alcance dos servidores, talvez por falta de informacao

PR O ciclo continuo do PDP, que envolve planejamento, execucao, revisao e

analise simultaneos
Manter os servidores conscientes sobre a importancia da capacitagdo
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Orgﬁo X

Rigidez do sistema SIPEC e dos procedimentos estabelecidos pelo MGI
Garantir que as acdes de desenvolvimento realmente preencham as
lacunas de competéncias

Garantir que os resultados das a¢des sejam efetivamente medidos e
aplicados.

Enap

Analise das necessidades de desenvolvimento. PDP é bastante trabalhoso
na fase de elaboracao

Dificuldades com o sistema SIPEC

Elaboragao do relatério anual.

MGI

Esclarecimento e dissemina¢ao de informagdes sobre a PNDP
Melhoraria da comunicagao ¢ do entendimento acerca do processo dentro
da administracdo publica

UnB

Alinhamento a realidade diversa de universidade

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 30. Perguntas e respostas do quarto eixo da entrevista semiestruturada

Questao 18 - Poderia citar uma pratica exitosa, no contexto da PNDP, que possa ser
replicada a outros 6rgdos?

Anvisa

O processo de levantamento de necessidades ¢ muito eficaz.
A gestao de informagdes que implementamos poderia ser benéfica para
outros 6rgaos

PR

O uso de formulérios para garantir que todos os servidores possam
expressar suas necessidades de desenvolvimento. Democratiza o acesso e
a participag@o no processo

A segunda revisao do PDP, onde nos reunimos com todas as areas para
discutir e esclarecer dividas, € extremamente valiosa

Orgﬁo X

O acompanhamento continuo das equipes, pela gestdo de pessoas, como
parceiro de negocios

A transparéncia na comunicacao das agdes do PDP

Forte cultura interna de capacitacdo

Enap

Nao ha. Seguem rigorosamente o manual por ser um modelo novo
proposto pelo Orgao Central, embora extremamente trabalhoso. Nao
houve préticas inovadoras que eu possa destacar.

MGI

A priorizagdo das agdes de desenvolvimento. Permite focar nas
necessidades mais criticas das unidades

UnB

Metodologia de levantamento de necessidades com consulta as areas
estratégicas e preservacao das necessidades de anos anteriores. Evita as
revisoes

Fonte: elaborado pela autora (2024).

Quadro 31. Perguntas e respostas do quarto eixo da entrevista semiestruturada

seu O0rgao?

Questdio 19 - Em que medida o modelo proposto pelo Orgdo Central se adequa ao

Anvisa

O modelo do MGI exigia adaptacdes para se adequar as nossas
necessidades. Tivemos que desenvolver uma sistematica complementar
porque o sistema do Portal SIPEC ndo era suficiente para organizar e
gerenciar as informagdes conforme requerido pela instru¢do normativa e
pelo decreto.
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PR Na presidéncia, o modelo MGI ndo se mostra completamente adequado. A
centralizacdo do cadastro no SIPEC por nossa equipe técnica foi
necessaria e resolve os problemas de acesso e usabilidade que poderiam
afetar os usudrios finais, evitando erros e a sobrecarga do sistema que
frequentemente apresenta falhas.

Orgdo X | Precisamos nos adaptar ao sistema, ndo ha muita escolha. Ele atende as
necessidades bésicas, embora as vezes ndo de maneira perfeita.

Enap Acredito que ndo. O modelo precisa de mais ajustes e analises. O
processo todo ainda traz mais trabalho do que efetividade. Embora
possamos ver alguns resultados na capacitacdo, a execugdo do PDP como
um todo ¢ bastante trabalhosa e poderia ser muito melhorada. O processo
como um todo € muito burocratico, o que contraria a necessidade de
adaptabilidade e inovacdo nos dias atuais.

MGI Sem resposta

UnB Aplicavel em partes. Previsdes de afastamentos sdo inviaveis. A rigidez
dificulta a flexibilidade necessaria para a realidade académica. Controle

rigido. Ciclo curto do PDP
Fonte: elaborado pela autora (2024).
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APENDICE 11
ROTEIRO PARA A ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Titulo da Dissertacéo Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas

(PNDP): Levantamento de cenario, evidéncias e
expectativas

Pesquisadora responsavel: Fabiana Dias Sampaio

Orientador académico: Prof. Dr. Milton de Souza Mendonca Sobrinho

Instituicdo de Ensino: Instituto Brasileiro de Ensino, Desenvolvimento e

Pesquisa (IDP)

Entrevistado/Instituicio:

Data e local de realizacdo:  Plataforma Microsoft Teams

Objetivo da entrevista: estudar o cenario atual de capacitacdo dos servidores publicos,
incluindo estratégias de implementacdo, desafios enfrentados, impactos observados e
perspectivas futuras, sob o foco da Lei n° 9.991/2019, que dispde sobre a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).

Introducéo

Saudagdes e agradecimentos pela participagdo na entrevista.

Apresentacdo do objetivo da entrevista: compreender o processo de
levantamento de necessidades de capacitacdo, de elaboracdo e de execucdo
do PDP no 6rgao.

Primeiro eixo - Fase de planejamento/levantamento das necessidades de
desenvolvimento

1)
2)
3)

4)

5)

Como ¢ realizada a fase de levantamento das necessidades de
desenvolvimento em seu 6rgao?

Quais métodos e ferramentas sdo utilizados para identificar as lacunas ou
discrepancias de competéncias?

As chefias e os servidores participam ativa e conjuntamente na identifica¢ao
continua e sistemadtica das necessidades de desenvolvimento?

Qual o papel da Diretoria de Gestao de Pessoas (ou equivalente) na
coordenacao e facilitacdo da fase de levantamento das necessidades de
desenvolvimento?

Quais os principais desafios enfrentados no mapeamento das necessidades
de desenvolvimento?
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Segundo eixo - Fase de elaboracéo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP)

6) Como sdo consolidadas as informagdes obtidas durante o levantamento das
necessidades de desenvolvimento para formar o PDP?

7) Em que medida as agdes de desenvolvimento transversais sdo identificadas,
consideradas e incluidas no PDP?

8) Como as unidades internas de gestdo de pessoas contribuem para o processo
de elaboragao do PDP?

Terceiro eixo - Fase de execucdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP)

9) Como ¢ realizada a comunicagao/divulgagdo, para os servidores, das agdes
de desenvolvimento incluidas no PDP?

10) Qual o papel das liderangas no estimulo e na promogéo da participagao dos
servidores nas agdes de desenvolvimento?

11) Quais os critérios utilizados para priorizar as a¢gdes de desenvolvimento?

12) Como sdo tratadas as demandas emergentes que ndo foram identificadas
durante a fase de levantamento das necessidades de desenvolvimento?

13) Como sf@o viabilizadas as acdes de desenvolvimento que ndo sdo
contempladas pelos cursos da Enap ou por outras escolas de governo?

14) Como sdo realizadas as revisdes do PDP em seu 6rgdo? Ocorrem conforme
a periodicidade estabelecida pelo Orgdo Central do SIPEC?

15) Como ¢ realizado o procedimento de cadastro no Portal SIPEC?

16) Como sdo avaliados os resultados das agdes de desenvolvimento durante a
execugao do PDP?

Quarto eixo - Impressdes gerais

17)Quais as maiores dificuldades e desafios na execug¢do da PNDP e na
implementagcao do PDP?

18)Poderia citar uma pratica exitosa, no contexto da PNDP, que possa ser
replicada a outros 6rgdos?

19) Em que medida o modelo proposto pelo Orgdo Central se adequa ao seu
orgao?

Concluséao

e Agradecimentos pela colaboracdo e disposicdo em compartilhar
informacgoes.
e Abertura para comentarios adicionais ou observagdes relevantes.
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APENDICE 111
E-MAIL ENCAMINHADO AOS PARTICIPANTES DAS ENTREVISTAS

Ao (6rgdo a ser entrevistado).

Prezado XXXXX,

Sou Fabiana Dias Sampaio, mestranda do Instituto Brasileiro de Ensino,
Desenvolvimento e Pesquisa (IDP) e servidora publica federal em exercicio na Secretaria-
Geral da Presidéncia da Republica.

O tema da minha Dissertacdo de Mestrado é a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP), com foco no seu principal instrumento: o Plano de Desenvolvimento de
Pessoas (PDP).

A iniciativa busca estudar o cenario atual de capacitacdo dos servidores publicos,
incluindo estratégias de implementacdo, desafios enfrentados, impactos observados e
perspectivas futuras, sob o foco da Lei n® 9.991/2019, que dispbs sobre a PNDP.

Nesse contexto, gostaria de contar com o apoio desse ORGAO no estudo e na
compreensdo acerca de como essa Politica esta sendo adaptada e aprimorada para lidar
com as demandas atuais de desenvolvimento de pessoas como instrumento efetivo de
alcance das metas institucionais e nacionais.

Conforme falamos ao telefone, a ideia é desenvolvermos uma conversa guiada por
entrevista semiestruturada, pelo tempo de uma hora e em formato virtual, a ocorrer no dia
XXXXXX, as xxh (link abaixo).

Aproveito para encaminhar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
documento essencial a credibilidade do estudo e de seu resultado, e solicito a gentileza de
assina-lo e de envié-lo em resposta a este e-mail.

Agradeco antecipadamente pela oportunidade de conversarmos sobre a PNDP e de
aprender com a sua experiéncia na area.

Coloco a disposi¢cdo o meu numero de telefone celular: XXXXXXX.
Atenciosamente,

Fabiana Dias.
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APENDICE IV
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo provisério da pesquisa: Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas:
evidéncias e expectativas.

Pesquisadora responsavel: Fabiana Dias Sampaio — (61) XXXXXXXXX.

Orientador académico da pesquisa: Prof. Dr. Milton Mendonga - (61)
XXXKXXXXXX.

Instituicdo de ensino superior ao qual a pesquisa se vincula: Instituto Brasileiro de
Ensino, Desenvolvimento e Pesquisa (IDP) — (61) XXXXXXXXX.

Nome do participante:

Data de nascimento:

O(A) Sr.(a) estd sendo convidado(a) a participar voluntariamente da pesquisa
provisoriamente intitulada “Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas:
evidéncias e expectativas”, de responsabilidade da pesquisadora Fabiana Dias Sampaio,
sob orientacdo do Prof. Dr. Milton Mendonga. A pesquisa representa etapa fundamental
para a conclusdo do curso de Mestrado Profissional em Administracdo Publica, do

Instituto Brasileiro de Ensino, Desenvolvimento e Pesquisa (IDP), em Brasilia/DF.

Leia cuidadosamente 0 que segue e ndo hesite em entrar em contato para esclarecer
eventuais davidas. Caso esteja esclarecido(a) sobre as informacdes que estdo neste Termo
e aceite fazer parte do estudo, favor assinar ao final deste documento, em duas vias, sendo
gue uma via deve permanecer consigo e a outra sera entregue a pesquisadora responsavel

pela pesquisa, por e-mail e antes da entrevista.

O objetivo desta pesquisa € estudar o cenario atual de capacitagdo dos servidores publicos,
incluindo estratégias de implementacdo, desafios enfrentados, impactos observados e
perspectivas futuras, sob o foco da Lei n°9.991/2019, que dispds sobre a Politica Nacional

de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP).
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Para alcance dos objetivos do estudo sdo necessarias entrevistas semiestruturadas,
organizadas por eixos, de modo a obter a percep¢do de gestores e de técnicos acerca do

modelo de capacitacdo e de desenvolvimento dos servidores publicos em cada 6rgao.

A participacdo nesta pesquisa, via entrevista semiestruturada, serd com base em um
roteiro predeterminado no qual constam perguntas com o objetivo de colher dados
qualitativos, isto €, respostas baseadas em impressdes e percepcOes dos(as)
entrevistado(as) sobre a PNDP e sobre o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP). A
pesquisa sera realizada de maneira virtual/remota pelo aplicativo Microsoft Teams, com
gravacdo em audio e em video de toda a entrevista, com duragdo em torno de 1 hora, mas

respeitando o tempo necessario para as respostas.

Destaca-se que, do ponto de vista juridico-legal, as Resolu¢cbes CNS 466/2012

(disponivel em:
https://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/cns/2013/res0466_12 12 2012.html) e
510/2016 (humanas e sociais, disponivel em:

https://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/cns/2016/res0510 _07_04_2016.html),
fornecem as diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres

humanos.

Os beneficios com a participacdo nesta pesquisa permitirdo a coleta de relevantes dados
sobre a PNDP e sobre o PDP, de modo a possibilitar, a partir das respostas dadas, efetuar

a perspectiva de cenério e a promocéo de avancos/melhorias na Politica estudada.

Os participantes ndo terdo nenhuma despesa ao participar da pesquisa e poderdo

retirar sua concordancia na continuidade da pesquisa a qualgquer momento.

N&o h& nenhum valor econémico a receber ou a pagar aos voluntarios pela participacao.
No entanto, caso haja despesa comprovadamente decorrente desta participagdo, podera o

ressarcimento ser feito pela pesquisadora aos entrevistados.

Caso ocorra algum dano comprovadamente decorrente da participacdo no estudo, 0s

voluntérios poderdo pleitear indenizacédo, segundo as determinac6es do Codigo Civil (Lei


https://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/cns/2013/res0466_12_12_2012.html
https://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/cns/2016/res0510_07_04_2016.html
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n° 10.406 de 2002) e das Resolugcbes 466/2012 e 510/2016 do Conselho Nacional de
Saude.

O nome dos participantes sera mantido em sigilo, assegurando a sua privacidade, e, se
desejarem, terdo livre acesso a todas as informacdes e esclarecimentos adicionais sobre o
estudo e suas consequéncias. Tal acesso serd oportunizado antes, durante e depois da sua

participacao.

Os dados coletados serdo utilizados Unica e exclusivamente para fins académicos e
cientificos desta pesquisa, sendo que os resultados da mesma poderdo ser publicados em

repositorios institucionais e periodicos cientificos.

Em caso de duvidas, gentileza entrar em contato com Fabiana Dias Sampaio,

pesquisadora responsavel por este estudo, por meio do telefone: (61) XXXXXXXXX.

Eu, , RG

n° , declaro ter sido informado(a) e concordo em ser

participante voluntario(a) da pesquisa acima descrita.

Brasilia/DF, de de 2024.

Assinatura do participante
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ANEXO |
INSTRUCAO NORMATIVA SGP-ENAP/SEDGG/ME N° 21, DE 1° DE
FEVEREIRO 2021 — PRINCIPAIS PONTOS

CONCEITOS

Necessidade de desenvolvimento: lacuna identificada entre o desempenho esperado e o
desempenho atual, derivada da diferenca entre o que o servidor deveria saber fazer/ser e o
que ele sabe fazer/ser, com efeito sobre os resultados organizacionais

Ac¢do de desenvolvimento, capacitacao ou treinamento regularmente instituido: atividade de
aprendizagem estruturada para impulsionar o desempenho competente da atribuicdo publica
em resposta a lacunas de performance ou a oportunidades de melhoria descritas na forma de
necessidades de desenvolvimento, realizada em alinhamento aos objetivos organizacionais,
por meio do desenvolvimento assertivo de competéncias

Necessidades transversais: a) para os orgaos e entidades: necessidade de desenvolvimento
recorrente € comum a multiplas unidades internas de um 6rgdo ou de uma entidade da
Administragdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional; e b) para o Orgdo Central do
SIPEC: necessidade de desenvolvimento recorrente € comum no conjunto de o6rgdos e
entidades da Administragao Publica Federal direta, autdrquica e fundacional, identificada
pelo Orgdo Central do SIPEC por meio da analise de seus Planos de Desenvolvimento de
Pessoas — PDP

Competéncias transversais de um setor publico de alto desempenho: conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes indispensaveis ao exercicio da fun¢do publica, que
contribuem para a efetividade dos processos de trabalho em diferentes contextos
organizacionais

Competéncias de lideranga: conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes requeridos dos
agentes publicos para o exercicio de fungdes de lideranca na administragdo publica;

Fonte: elaborado pela autora (2024).

DIRETRIZES GERAIS

As agdes de desenvolvimento podem ser ofertadas na modalidade a distancia, presencial ou
hibrida

Deve ser observado o intersticio de 60 dias entre os afastamentos para licencas para
capacitagdo e suas parcelas, pds-graduacao ou estudo no exterior e participagdes em
programas de treinamento regularmente instituido

As agdes de capacitagdo deverdo estar alinhadas com o interesse da administracao publica
em suas acoes

A chefia imediata do servidor e a unidade de gestdo de pessoas devem apresentar anuéncia
com a capacitacdo do servidor

Caso o afastamento do servidor para acdes de capacitacao exceda 30 dias, o mesmo deve
solicitar exonera¢do do cargo em comissdao ou dispensa da funcdo de confianca que
porventura ocupe. No caso de recebimento de gratificagdes e adicionais, os mesmos ficardo
suspensos pelo periodo que exceder 30 dias
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Afastamento para participacdo em agdes de desenvolvimento apenas serdo concedidos
quando demonstrado que o horario ou o local da agdo de desenvolvimento inviabilizara o
cumprimento das atividades previstas ou a jornada de trabalho do servidor

Fonte: elaborado pela autora (2024).

PROCEDIMETOS DO PDP

O PDP devera ser elaborado anualmente e planejar agdes para o ano seguinte ao do
planejamento

O PDP deve ser encaminhado ao Orgio Central do SIPEC por meio de sistema informatizado

As revisdoes do PDP ocorrem a cada 3 meses e representam oportunidades de ajuste em seu
conteudo

Conteudo obrigatorio do PDP

Necessidade de desenvolvimento

Dados atualizados que auxiliam no embasamento das necessidades de desenvolvimento

Area tematica e subarea tematica da necessidade de desenvolvimento

Competéncia associada da necessidade de desenvolvimento

Competéncia de lideranca relacionada a necessidade em caso de desenvolvimento de
capacidades de dire¢do, chefia, coordena¢do e supervisao

Transversalidade ou ndo da necessidade de desenvolvimento

Publico-alvo da necessidade de desenvolvimento

Unidade(s) onde atuam os servidores que compdem o publico-alvo previsto

Unidade(s) da federagdo onde estdo lotados os servidores que compdem o publico-alvo
previsto

Quantidade prevista de servidores que terdo suas necessidades desenvolvidas para cada acao
de desenvolvimento descrita, por unidade da federag¢ao

Se a acdo de desenvolvimento tem relacdo com algum Sistema Estruturador do Poder
Executivo Federal

Custo total estimado da a¢do de desenvolvimento

Se a necessidade da agdo de desenvolvimento pode ser atendida por escola de governo ou
unidade equivalente do 6rgdo ou entidade do servidor

Conteudo facultativo do PDP

Tipo de aprendizagem e sua especificagdao

Modalidade e o titulo da ac¢do de desenvolvimento, se ja houver previsao

Carga horaria total estimada e o0 ano previsto para o término da a¢do de desenvolvimento

Fonte: elaborado pela autora (2024).

ATRIBUICOES DA UNIDADE DE GESTAO DE PESSOAS DOS ORGAOS E
ENTIDADES

Coordenacao, elaboracao, execucdo, monitoramento e avaliagdo do PDP perante o Orgao
Central do SIPEC, bem como o seu preenchimento, analise, consolidacdo e revisdo

Divulgar amplamente a PNDP

Realizar o levantamento das necessidades de desenvolvimento dos servidores, divulgando
internamente ¢ orientando sobre a metodologia utilizada.

Garantir o equilibrio das ofertas de a¢des de desenvolvimento entre os servidores
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Acompanhamento e a divulgacdo interna do cronograma de a¢des de desenvolvimento de
forma a garantir que os servidores possam se inscrever nas agdes de desenvolvimento
constantes do PDP

Buscar parcerias com institui¢des reconhecidas, no Brasil e no exterior, e divulgar
internamente cursos, capacitagoes e eventos

Apoio, orientagdo e acompanhamento da execugao do PDP

Acompanhardo e registrardo no PDP as necessidades de desenvolvimento que foram
atendidas, necessidades de desenvolvimento que ndo foram atendidas e sua justificativa, se a
acdo de desenvolvimento foi realizada no pais ou no exterior, custo de execugao e despesas
com didrias e passagens, carga hordria realizada, quantidade de servidores capacitados e
avalia¢do da execugao

Elaborar o Relatério Anual de Execugdao do PDP

Anuir com a capacita¢do do servidor em acdes de capacitagao

Fonte: elaborado pela autora (2024).

PRINCIPAIS ATRIBUICOES DO ORGAO CENTRAL DO SIPEC

Analisar o PDP de cada 6rgdo e entidade e emitird manifestagao técnica orientadora a respeito
da elaboracao das agdes de desenvolvimento

Encaminhar a Enap o Plano Consolidado de A¢des de Desenvolvimento com a analise das
necessidades transversais descritas nos PDP dos 6rgaos e entidades

Esclarecerd as duvidas dos 6rgdos e entidades acerca do preenchimento do PDP

Elaborar o Relatorio Consolidado de Execucao dos PDPs

Fonte: elaborado pela autora (2024).

PRINCIPAIS ATRIBUICOES DOS SERVIDORES

Participar das agdes para as quais se inscreveram

Compartilhar os conhecimentos obtidos, sempre que possivel

Utilizar os conhecimentos obtidos no desenvolvimento do trabalho, sempre que possivel

Fornecer a unidade de gestdo de pessoas e as suas ou escolas de governo, quando houver,
informacdes que permitam avaliar se a acdo conseguiu suprir a necessidade de
desenvolvimento

Disseminac¢ao do conhecimento obtido

Comprovar a participagdo efetiva na acdo por meio da apresentacdo de certificado ou
documento equivalente que comprove a participagao, relatério de atividades desenvolvidas e
copia de monografia, trabalho de conclusdao de curso, dissertagdo de mestrado, tese de
doutorado, de livre-docéncia ou estagio pos-doutoral, ficando o servidor sujeito ao
ressarcimento dos gastos em caso de ndo apresentagdo dos documentos

Fonte: elaborado pela autora (2024).

ATRIBUICOES DA AUTORIDADE MAXIMA DO ORGAO OU ENTIDADE

Aprovacdo do PDP

Enviar o PDP, por meio de sistema informatizado, ao Orgdo Central do SIPEC, respeitados
os prazos legalmente definidos. Para tanto, permite-se a delegagdo aos dois niveis
hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a
subdelegacao
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Acolher ou néo as sugestdes recebidas do Orgio Central do SIPEC. Para tanto, permite-se a
delegacao aos dois niveis hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a area de gestao de
pessoas, vedada a subdelegacao

Deferir a revisdao do PDP. Para tanto, permite-se a delegacdo aos dois niveis hierarquicos
imediatos, com competéncia sobre a arca de gestdo de pessoas, vedada a subdelegagdo

Anuir acerca da realiza¢dao de acdes de capacitagdao. Para tanto, permite-se a delegacao aos
dois niveis hierdrquicos imediatos, com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas,
vedada a subdelegacdo

Conceder afastamento para licenca para capacitagao, apos manifestacdo favoravel da chefia
imediata do servidor e da unidade de gestdo de pessoas. Para tanto, permite-se a delegagdo
aos dois niveis hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a drea de gestdo de pessoas,
vedada a subdelegacao

Fonte: elaborado pela autora (2024).
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ANEXO 11

PLANO DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS DA PRESIDENCIA DA

REPUBLICA - 2024

‘ Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP/IPR 2024

Necessidades de desenvolvimento

Descricho da Mecessidade
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Adguirr conhecimenios sobne gesiSo, suporie & adminsiragso de redes.
‘Aprimorar habiidades em deservolver Soluphes com leonologlas de nuvem da Microsoft
Aprimorar conhecimentos em LA @ machine lBaming para Novar &m Sssessona, qaranando solupSes Seguras.

I pama a péo eficaz em pr o, & resy a ciemiticos.
Aprodardar o o dai de chaves pdblicas & suxs aploaplies &M seguanca de edes & deservoivimento de softeane.
e para img NO%0S SErvos & sisiemas no Windows Server & manier a infraestnutura de TIC da PR.
Wmmmmmmamxmmmmacmmmwmmmmammmm
I I Em bksinai, = para fioar apbcagbes eléinoaes.
AdquiFr conhecimenios sobne mecdnica de aulomdy ek
Adquirt compeséncias em gestio de emengéncias quimicas, radiolgicas & para asseg r T e I de segurang
Adquirr conhecimenios sobne funcionamento & mecdnica de pequenas embarcacies.
Expardir conhecimento em pioos esf ] aravés de e iny poes enie a & seus selones.
Aluakrar os conhecimenios & lemamentas relcionadics. & nutngdo
& ap wcnicas em ._ f; & desp para eficacia no & cuidada do p

wmmmmmmmmwawamnmmwup:uamu;:nnupmtunmuum
Alalzar CoOmpelnciat lonicas Ssiolerdpecas para comeqdo postural, fratameento de dor crtnica, & fomalecimento muscular, visanda bem-estar.
Aprimarar o conhecimento médion com foco em eficiéncia & qualdade, visando o desenvohimenio de melores priticas assisiencais.

e &m assissrcla de salde, Rcluindo suporte avangado de vida.
Alualzar em urgéncias odoniokgicas, cnrgia oral & ratamenio mpom-mardbular.
‘Aprimorar apiddo fsica alravés de Fenamento sy para do : & bem-estar geral.
Aprmonr conhecimentos em seguranca e gesiio em nsialgies nudeares, incluindo salvaguardas & medidas anb-ameaga.
‘Aprimorar o conhecimento em direiio da 50 para enrig ag dos p & notas. peio setor.
Aprimomrds expertiss sm peooessn legisiatin para olimizar acompanhamento & produclo nomiativa no Congresso Macional.

‘Azompanhar e dividgar midancas procedimentais gue garantam que os envolvidos eseam cientes de alualzagtes ¢ aleragies de noMatvos & diretrizes.
Aprimornar habiidades de agenies pUbicos em revisar alos NOMaTves, elaborar PESITOS & parscents, ¢ ionicas para redagio de s efcaces.

¥ aardise e cao de ideias e de beitura @ interpretag &m inguagem uridica.
ﬁpmm:ﬁcrimammda;:nhg:hmanmwmmwnmunmu
&m reft do Estado & ¢do0 pabica, E & experindas nackonais & internacionais.
wmmmmnw g Ragies & indes no meroado de crédiln de carbono.
& g erfio de fempo & geshlo de | i L

immmacrrmm pesiio organizacional, Iooando em leTamentas modernas para aumentar eficiénoa e efichola dos processos de rabalkho.
‘Aprimornar habildades em trabaiho remoio & mplementar efcazmente o Programa de Gestdo e Desempenho.
Aprimonr onheimenics & habildades na gesiio ¢ iscalizagio de ranskerénoas voluntnias, visando a eficicia & conformida de 0om as rormas kegais.

Aprimonar competnias em gesilo pobloa, agdo o preparacdo para {uturos, para uma go ca eficar & adap
Aprimonr competéncias em gesilo esralbgica, visSo sistbmica, visko de fulurn & gesilo vohada para nesu Radcs.
Aprimonr competnias. em fi egestiop para otimizar © Cumprin ohrigag

Aprimornar habiidades na criagho & gestSo de indicadones de desempenho para efelivar a Trarsfomagdo Digal, otimizando processos digitais.
Aprimarar conhackmento &m esabaledmants de aconos & avaliagdo de prestaghes de contas pam gesiSo eficaz.
Adquirr conhecimenios sobne gesido & Tecallzagdo de contratos adminsiativos, abrangenda, inclusive, Os contratos de T1.

Desenyolver politicas pdblicas de infrassinasara, pansamente selonal, contralagso, paroerias. plbioo- privadas.
Melrorar a eficiénoia do servigo plbloo atranés de inovaio & idonicas de gesido do lempoe & produividade.

42 Apnmorar hablidades em audioria, para garanir g pa efcaz em auditonia, para garanir

43

45

BEESEREDRBIEERE S A

Aluakrar saberes em bofiagBes & contalos para ekefuar compras m:mmnmm arlelalos relacionados
Amplar projetos de | publico-p gendo diterenies setores & oo ligess. e
Desenvobier habildades de lderanga em gestio de pessoas & dafrando ¢ 3 gerencias & priticas modemas de adminisiagdo
‘Aprimorar habildades &m plans aments & condugso de reunides. eficazes, & malhorar usabildads de sofhwares como Cfios 355 & Teams pam colaborsgdo.
Aprimarar habldades em secretariade & gestio de gabinets para olimizar crganizapso, comuricagdo & eficiénoa em alvidades administrathas.
! s redag F no o de
Desenvober & gerenclar redes de slakeholders para apolar o alcance dos objetivos esiabégioos da organizagdo
Adquirt conhecimenios em gesiSo de projelos, gestio por [T
wmumwwmamqmmmammmmmmamumakmnb}mmm:ugm
Aprimonar conhecimenio em gesSlo de Asoos para g [ ] E ]
wmummmhpﬂk;maw:mmnmmnu&u&mmﬂm:m
Aprimonar mnhecimenios sobne eoonomia poblica, francas govermnamentais & lemas. de interesse intermacional para a PR.
Dﬂuﬂmtﬂcﬂmmmmmmat&g}nmpﬂiim&immﬁmnmpﬂmm
am o e f a0 de ohias & Senvicos de eng para efi []
Inl:ngrar priticas novadoras para preservagso & vakorzaglo do patimdnic museal & histrico-artistics, aprimorando a gestio desses bens.
am 20 chenle para medhorar a qualidade & eAndcla Na COMUNICAC A
Anqu-r-:mm-cmaruum Inguagens & lemamentas de redes sociis, midias e plalalomas digitais.
Aprimonar habidades na criaglio de confeddo ssdiovisual com o objetve de a dias |
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Aprmorar o conhecimento de misodos de audiona de imagem e repulacdo, para andlses em midias on e offine.

pro praticas L] = adofar ¢lca nd iginia &
Adquiri conhecimenio sobre Os povYos originanos & termas indigenas, incluindo aspecios cullunats, sodats & legais.
de dos smp dio Mova PAC para sua efi & erlcdioia na img (0 0% P

Aprimorar conhecimenios &M pscoiogia organzackonal & 1e@pla cogritva compotamental para melhorar bem-estar ¢ eficaca indwidual & da equipe.
Aprofuredar o conecimienio sobee Estade, Polficas Pibloss & Movimenios Soclais no Brasil, com foco nas nowas priticas de ModemizagSo do Estado
Meihorar o8 conbecimenios da squipe acerca das afvidades de Seguranga de indraestrutunas Crioas ou de ProtegSo Inlegrada de Fronieras.
Atiakrar 3 equipe sobine oS recenies avarces no femeciments de seguranga & resiiénela rackonal & insernackonal
Aprmorar conhecimento & habdidades em Aaliagio de Polticas Poblicas pama aumernar edcacia & eficidnoia das apbes govemamentas
Elaborar, analsar, acompanhar & avakar polticas pobioas.
Compreender marcos instiucionaks & fendéncias socibecondmicas na govemanga de politicas de seguranga em infrassinuturas crisoas & fronfeias.
Aprimaonar habidades em ingua poriuguesa, gramilica ¢ redagdo para elevar a quakdade ¢ eficica da comunicagdo oidal.
Llizar & Lingua Brasileira de Sinals (Lbras ), visando o afendmenio & o intamenic adequado & pessoas com deficiincia audira
P ot — ih = ¥ e P

I} gk & jrisprudéncia), nos mais variados mmos do Direio.

Aprmorar a habildade orfbca & incvadon de seridores pabloos para medhorar a eficiéncia e eficicia dos servigos oferecidos.

‘Adquiry conhecimentos sobre Mentficaglo & corsenmagdo de dooumenios & obras raras.
Apnmarar hablkdades socioemocionats para medhor gestio de relackonamentos & bem-estar pessoal ¢ profissional.

I = : no de com foco &m gesilo Smoke, & o de wquipes & pribicas el diz fi
Aperteipnar conbecimenio em legiskagdo de geshio de pessoas.

D para genr & dig 0TS, obras raras, com solupbes isonoldgicas.

Aprimorar profcincia em sish o tais, gestlo doc & eficinoia admiristatha.

Apnmaorar conhaciments em energias removdeels para mehor compreensSo & implementacio de sohucles ssientives.
Desenvobier habikdades em gessio de mudancas, esolugdo de probiemas & iomada de decistes para mehor adaptabdade e efickncia
‘Aprimorar habldades em esTulurago & avaliado de projetos pbboos, utiizands melodoksgias coma PMI e AgitSonsm para monRoramento elicaz.
Aprmonar o conhecimenio em o ins para o lemite de bere plblicos.

Aprmarar o enfendmentn sobre @ interagdo entre burocracia, democraca e capacidades eslalats para olimizar a govemarga pabboa

Aperispoar dominko em gestio de ouvidoria, compresredendo formu laclo, exescucio & avalacio de agles & projeios inlerseions

Aprimorar dominic da Lel de Acesso & informagdo (LAJ) para eficar gestio de & integragdo na cultura org

Desenvobier competéncias para apemorar & mplemantar o Marco Regulatinio das Organiracies da Sociedade Cri

T dedados & inf = ' oom | = seguranga, de forma agil, precisa e sigiosa.

Adquirr conhecimenio em gesgio de projscs com joo em resdiados & gowernanga.

Diessenvohier Competincias em plare|amenio s Taitgoo & negociagds em & para -

Aprimorar ges@o dgll de projetos, focando em design thinking & inovago para sfcéncia em curo & médio prazos.

perisigoar gestto de p via mag & tanslomarAc dighal para eficiincia

Desenvobver habikdades em producao & apresentagso e infomagles gerencials, e foralecer o capacidade féorica & O gerendaments organizacional

Apnmaorar compesincias em oreamento pablico, nangas e ¢ dade; SANGEES BT C ches plblicas para uma gestio efickense.
Aprodundar conbecimenia em letramento racial @ dotar uma Inguagem ndo Sexsta & SIMpes, WEaNto COMUNICaChes & JOOUMEenics INstRucionals Noksios
Aprimaorar comunicacio pablica e relsgies govemamentals, com eficach, &ca e atones infernos, exiemaos & nSernacionats.

Aprimorar hahildades em negodagdo, gerencamento de confilos & comunicagio asseriva para efickenie mediagdo.

Aprimorar confecimenio em polbcas plblcas ambenisls © agropecudiss.

B EEsESES EE BT SEECEEECE"E Al Addd 2EEIRREER 2

g

104 Aprimorar habildades de omabinia para se iomar edcaz ac falar em pobloo.

105 Desenvolier competincias em ofganizacio de eventos, com foco em estalégies para melhorar EKECUCS0 & Impacin instiucional.

108 Ag om h de TI, gy de projeios o | e neg para gestlo de senvipos de T

107 Adquirr conhecimenios relacionados & produgio ou edigle de conledda em plataioemas dgiais (iniranet, imemet, biog, podcast, videos, eto)
108 Desenvolrer competincias na andise & inlerpretagdo de dados & s midias, gias de 7
109 Desenvobier compel#noias para implementar um eficaz prooesso de Gestlo do Confecimenio.

110 Exp g = para ag a gesilo da informagdo em propeios

111 Aprimorar habildades em ediglc de doocumenios POF, uthzando feramentas especalzadas, para medhorar a efoéncia na manipulagio 08 anguvos.
112 Aprmaorar conracimentos. em adicagdo ambkental, alinhados com a Poltica Nackonal de Educacao Ambierial.

112 Aprofundar o conbecimento sobve Estade, Polilcas Pobloas & Movimentos Soclaks no Brasil, com foco nas novas praticas & Modemizagio do Estado.
114 Aprimorar conhecimentos. ¢ habildades em desenho instnacional para chiar cursos & materiais educacionais edoazes.

& Aprimorar Fabildades em Excel, de frmulas avancadas a dashboards, para melhor andlise de dados & atendimenio a0 cliente.

116 Desenvober habildades no gerencamentn de plalaiomas educacionals vituais para cimizar aprendizagem baseada em andragogia e educacdo a disdincia.

11T Aprimorar o conhacimenio em manuiengdo de compuladores & perfidnoos para garantir um funconamento eficaz dos sElBMas & Squipamenics.

1B Desenvolver competincias para criar painds gerencials gue monioem & infresiniura das redes de voz, dados & imagem.

118 Expamdir conhecimenics em tecnologia da informagdo & seguanca de dados para enfquecer confribuiples no depariamenio & oalscer segurarga em TL
120 Aprimorar conhecimenio ra criaglo de produtos & servigos fces e agadaves aos & 5ol

Aprimarar monhascimentos. sobre slabomgso & execugdo os Temmo de Exsosgdo Descenralrada para aprimonr competénoiss am rarsfendnoias de recursos.
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D Descricho da Necassidads

121 Usiizar ferramenias de andkse @ gestlo de dados para criar paindss (dashboarnds ) vollados para andlise e iomada de dedsdo eficar
122 Aprofundar conbecimenio em inguagens de programacao ¢ alualzar-se em novas econokogias de infomatoa para maior eficiénela e novagdo.
123 Capachar Wbonioos para manier & evolulr a infraestrutura de TIC, aplicande pradcas DevOps & gerenciamento em nuvem.

124 Aprimorar a gestio de banco de dados & em e g g para melhor alendimento de demandas inlemas.
125 Aprimorar conbecimenio em LEGPD, focando em requisios legais, govemanga ¢ privacidade para garanar gestio eficienis o ransp de dados
126 Aprimorar dcnicas em estatistica, analse de dados & pesquisa g para cdo eficaz e ca0 dee poliicas piticas.

127 Aprimorar conhecimenios sobre o gerenciamento eficaz da reciclagem de koo para promover a susientablidade & reduzr o impacio am bental.
128 Obiler e af em projeg o]

125 Adquirr habildades em modelagem de infomagdo da consTuRSo para olimar o projelo & @ gesSlo de edificagtes.

130 Af F & Patoiogia das Ci ghes & Sistemas de Impemmeablzacdo de Edfcacdes &m projeins anquibetorioos.

131 Desenvoher experise em Marotengdo & Gestio de Alvos, GO BT EVENIDS EEDE pam conhecer mehores prificas & novagdes do selor.
132 A -3 & gl predial, & am iécnicas & pribicas para a conservaclo e reparo de edicacies.
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