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O presente estudo aborda a concepc¢édo, os mét@daplieacdo do Programa de Capacitacao
dos Servidores Técnico Administrativos do Instittfederal de Educacao, Ciéncia e
Tecnologia Sul-rio-grandense. O tema parece opoytpais entende-se que uma equipe de
servidores publicos preparada e motivada a prestarservico de qualidade é de suma
importancia na superagdo dos problemas de ordeocrdtica e operacional que, muitas
vezes, dificultam o adequado funcionamento da age#&o e o atendimento as demandas da
comunidadeNesse sentido, procurou-se contextualizar a impodada capacitacdo como
recurso estratégico para a modernizacédo da adragast publica e a consequente reeducacao
dos seus servidores. Descreveu-se, a partir de asn especifico, como foi realizado
Programa, apresentando alguns resultados preliesin@bservou-se que as politicas da
Diretoria de Gestdo de Pessoas decorrem de uma inigiantada através de um processo
sistémico de melhoria continua, buscando alcanganetas institucionais. A metodologia
utilizada foi a da pesquisa exploratéria e os dafbwam coletados através da revisdo
bibliografica e dos relatos dos servidores. Os ltados obtidos referentes ao Programa
apontam para uma crescente busca da qualidademyg®s na administracdo publica.
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1 INTRODUCAO

Nas sociedades contemporaneas, eficiéncia, tra@mspar e satisfacdo, sao
demandadas de todas as esferas da administracécap#b consolidacdo da democracia
pressupbe o empoderamento do cidaddo, ou seja,pemspectiva onde este passa a ser
cliente ou usuério dos servicos publicos, assumundopapel cada vez mais relevante na
cobranca de resultados, que devem ser traduzidosehorias efetivas na qualidade dos
servigos prestados pelas instituicbes. Para qu@ent@lhorias sejam alcancadas, torna-se
imprescindivel a capacitacédo e a valorizacao dosdeses.

A conjugacao destes de fatores estd substituindgrgssivamente o modelo de
administracdo publica burocratica por uma admsto publica gerencial, orientada para
resultados (KEINERT, 1994). O mero cumprimentoat@as burocraticas nao € mais o0 meio
suficiente para produzir os resultados desejadas.abordo com Carbone (2000), as
caracteristicas das organiza¢fes publicas quellti#io esta transicdo sdo as seguintes:

a) burocratismo: excessivo controle de procedimergesando uma administracao
engessada, complicada e desfocada das necesdidaoiais e do contribuinte;

b) autoritarismo: excessiva verticalizacdo da estauhierarquica e centralizacdo do
processo decisorio;

c) aversao aos empreendedores: auséncia de compaaem@preendedor para
modificar e se opor ao modelo de producéo vigente;

d) paternalismo: alto controle da movimentacdo de ga¢se da distribuicdo de
empregos, cargos e comissfes, dentro da ldégica idkesesses politicos
dominantes;

e) reformismo: corporativismo como obstaculo a mudangaecanismo de protecdo
a tecnocracia, desconsideracdo dos avancos campsst descontinuidade
administrativa.

Diante desse contexto, entende-se que uma mudaratéutie do servidor publico €
oportuna como meio de desenvolver uma postura tpr@-aNesse ambito, assume
importancia crucial a selecdo, capacitacao e iofiglizacdo dos servidores, como também
o desenvolvimento de habilidades gerenciais de deigentes. Para que haja tal mudanca,
qualquer modelo de gestdo adotado deve invessenador, valorizando-o e buscando, pelo
desenvolvimento de seus conhecimentos, suas led@gkde experiéncias, alinhadas a misséao,
a viséo e aos valores organizacionais, atingiesamento qualitativo da Instituicao.

Sendo assim, 0 objetivo gerdb presente estudo é descrever o Programa de
Capacitacéo de Servidores Técnico Administrativiindtituto Federal de Educacao, Ciéncia
e Tecnologia Sul-rio-grandense. Especificamente, @tudo tem como objetivos: apresentar
algumas reflexdes sobre o tema capacitacdo degsesdescrever a evolucdo do IFsul e da
area de RH; descrever a estrutura da Diretoria eé&td@ de Pessoas do IFSul: aspectos



estruturais e filosofia de atuacdo; expor o Prograle Capacitacdo dos Servidores Técnico
Administrativos do IFSul; e, apresentar os resokagreliminares do Programa de
Capacitacao.

A metodologia utilizada compreende pesquisa désxzriue na perspectiva de Gil
(2002) caracteriza-se pela descricdo das caraatasisde determinada populacdo ou
fenbmeno, ou o estabelecimento de relagdo entrevagsigveis. Utilizamos técnicas
padronizadas de coleta de dados, ou seja, enagwdsbbservacao sistematica, o que também
é significativo nesse tipo de investigacdo. Conpoaprio nome indica, esse tipo de pesquisa
€ um estudo de um castelimitado, onde o interesse do estudo incide haquie ele tem de
anico, de particular, mesmo que depois possa esi@esemelhancas com outros casos (GIL,
2002).

As contribuicbes de Yin (2010) também foram siguifivas neste estudo, em se
tratando dos procedimentos técnicos, dos camirdisscomo: a definicdo do problema, do
projeto, da coleta, assim como da andlise de dadelsboracdo do relatério. Conforme o
autor, o estudo de caso € um processo linear efine Em geral, constitui 0 método
preferido quando: as questdes “como” ou “por quE gropostas; o investigador tem pouco
controle sobre os eventos; e 0 enfoque esta sobriedmMeno contemporaneo no contexto
da vida real, como é o caso ora apresentado, taqu®m distingue a pesquisa do estudo de
caso de outros tipos de pesquisa das ciénciagsocia

Além disso, a opc¢do por tal metodologia evidenciegaeza do fenbmeno e a
extensdo do contexto da vida real, o que exiggpdsguisadores 0 uso de multiplas fontes de
evidéncia, de forma que os dados convirjam de ntealogular. O procedimento, entdo, foi
descrever o processo de criagcdo e execucdo doaRragie Capacitacdo dos Servidores
Técnico Administrativos do IFSul, que se estendeuado de 2005 ao ano de 2010. Para
tanto, foi realizada uma revisao bibliogréafica, darslo uma relacéo entre o Setor Publico e a
Gestao de Recursos Humanos e, apds, apresentaidtonct do IFSul e as politicas de
atuacdo da Diretoria de Gestdo de Pessoas e, mporafiapresentacdo do Programa de
Capacitacéo, com alguns resultados preliminaresioCalienta Godoy (2006), espera-se que
0 estudo de caso, enquanto estratégia de pesqaga ¢ontribuicdes aos problemas da
pratica, na medida em que centra a atencao nurn@ans em particular, mas estende o olhar
para multiplas dimensdes ali envolvidas.

2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO: CAPACITACAO DE PES SOAL

A palavra “capacitacdo” pode ser entendida porogasentidos e significados. Na
maioria das vezes, trata-se de um sentido conotativaté mesmo pejorativo, levando as
interpretac6es como “transformar o incapacitadakyuém competente”. Em um significado
mais amplo, o termo pode ser entendido, no entaotop “reeducacdo”. A capacitacao se
constitui, entdo, em uma maneira eficaz de agreglr as pessoas, a organizacdo e aos
usuarios. Essa € uma reflexdo importante se peasagoe, cada vez mais, as organizacdes
investem em programas de capacitacdo, também deadoi por alguns autores como
treinamento.

O treinamento, na concepcdo de Boog (1999), énsgizado e compde uma das
fases do processo de desenvolvimento de recurgoanwos. Na mesma linha Nadler (1984
apud VARGAS, 1996, p. 127) define desenvolvimentorecursos humanos como sendo
“experiéncias organizadas de aprendizagem, em uiwmdpedefinido de tempo, para aumentar
a possibilidade de melhoria daerformanceno trabalho e o crescimento”. Portanto,
capacitacao profissional trata-se de um mix dedraento, educacao e desenvolvimento.

A conceituacdo de treinamento apresenta signifeadiferentes. Antigamente,
alguns especialistas em RH consideravam o treinman meio para adequar cada



pessoa ao seu cargo e desenvolver a forga dehoablal organizagéo a partir dos
cargos ocupados. Mais recentemente, passou-sel@mmamponceito, considerando

0 treinamento um meio para alavancar o desempeahtarmgo. Quase sempre o
treinamento tem sido entendido como o processo @b a pessoa é preparada
para desempenhar de maneira excelente as targfesifesms do cargo que deve
ocupar (CHIAVENATO,1999a, p.294).

Os diversos programas de capacitacao profissiepatsentam o caminho ideal para
fidelizacdo de equipes. Um treinamento bem plawegadxecutado surte efeito motivacional
entre os envolvidos, intensificando cada vez maignoulo entre funcionario e instituicao.
Nesse sentido, os programas de capacitacdo pooi@siquando bem programados e
elaborados, tornam-se programas educacionais.olsswe porque podem preencher uma
lacuna na formagédo de muitos trabalhadores quedivd@@m uma experiéncia educacional
completa.

Para as organizacdes, esse processo resulta emsmaigia e melhor comunicacéo
entre os departamentos, ascensao profissionabdéainstituicdo, conquista de certificacdes,
fidelidade do funcionario, diminuicdo do absent&isra outros beneficios. Para o
contemplado, no entanto, isso representa mais gpacitacado profissional — representa
capacitacao pessoal.

Diante do cenario de crescimento do servico pubtiooBrasil, em especial, da
expansdo da Rede Federal de Ensino Técnico e Deirm| 0 tema se mostra relevante, pois
implica numa visdo mais abrangente do papel dods®rplblico. Dessa forma,

o0 treinamento é considerado um meio de desenvobrapeténcias nas pessoas para
gue elas tornem-se mais produtivas, criativas @adoras, a fim de contribuir
melhor para os objetivos organizacionais, e tomase cada vez mais valiosas.
Assim, o treinamento € uma fonte de lucratividadeparmitir que as pessoas
contribuam efetivamente para os resultados do ‘cieg¢CHIAVENATO,1999b,
p.100).

E indispensavel o entendimento de todos os seesdpiiblicos que, em face das
transformacdes do mundo contemporaneo e dos poscelss reestruturacdo produtiva, a
qualificacédo para o desenvolvimento de ocupacOesulee ser fruto da aquisicdo de modos
de fazer e passou a ser o resultado da articutbz&arios elementos, subjetivos e objetivos,
tais como: natureza das relagbes sociais vividdss padividuos, escolaridade, acesso a
informacdo, a saberes, a manifestacBes cientifcasulturais, além da duracdo e da
profundidade das experiéncias vivenciadas nos etifes contextos. A formacdo dos
individuos passou, entdo, a ter como objetivo emladvimento de competéncias.

2.1 O Setor Publico e a Gestao de Recursos Humanos

Os Recursos Humanos sdo estratégicos para a gest@vganizacbes de um modo
geral, e para as organizacoes publicas em parti@daisso, sdo objeto de estudos por parte
dos governos. H4 uma mudanca de perfil ndo pevetjpidra alguns, mas que vem ocorrendo
na forca de trabalho do Governo Federal. Tomangdoeseo amostragem, os dados relativos
a composicao, a distribuicdo e ao perfil dos RHF&ul em 1992, fornecidos pela Diretoria
de Gestédo de Pessoas, comparados com os dias mlelaigica-se uma mudanca qualitativa
bastante significativa, expressa em numeros qualizam a evolu¢cdo na qualificacdo
profissional, na especializacdo e na capacitac&o séovidores. Naquele momento, 67%
(sessenta e sete por cento) dos Servidores TéAuiiconistrativos da Instituicdo possuiam
escolaridade até o segundo grau; ndo havia mesirdsutores no quadro de pessoal. Hoje,
56% (cinqlenta e seis por cento) dos atuais seegdmossuem, no minimo, a graduacao ou



licenciatura, sendo que destes, 36% (trinta e E&iscento) possuem especializacdo e 6%
(seis por cento) possuem mestrado.

Outro fator importante referente ao desenvolvimeptofissional € o0 crescente
aumento na quantidade de aposentadorias dos sewidoculados ao Governo Federal e a
expectativa de continuidade deste quadro para®@snpos anos. Este fato gera, ao mesmo
tempo, uma responsabilidade enorme em relacadodMaoraposicdo, mas, principalmente, a
assuncao de papéis desses profissionais que eatasiolo no setor publico.

Farias (2001 apud PEREIRA & MARQUES, 2004) afirnue @ profissional de RH,
antes especialista na folha de pagamento, no cadastmesmo na legislacdo, resultante de
um Departamento de Pessoal que dava énfase ad@serartoriais, estad sendo substituido
por um profissional de RH, alinhado com a miss@wsao da sua organizacao. Portanto,
cabera a esses profissionais a responsabilidadéedder com objetividade os requisitos da
estratégia organizacional em termos de perfis epetdncias necessarios para que as
organizacbes possam realmente atingir seus olgetipois o esforco em direcdo a
administracdo gerencial, flexivel e aberta ao obatrsocial de resultados, depende
diretamente da capacitacdo dos seus servidoreerd@mtraves de Recursos Humanos bem
preparados, para enfrentar as novas demandas g@eldadesenvolvimento tecnoldgico, que
o Estado poderéa oferecer melhores servicos a saBgdl ASCANI, 2010).

Assim, €& preciso redimensionar os programas decitapao e 0s papéis dos
servidores no sentido de transformar o local deatheo em um ambiente de aprendizagem. A
educacao continuada pode ser um dos meios pan@dcespar esta transformacdo dentro da
organizacao.

A melhoria da qualidade da prestacdo dos servigollicps vincula-se a
modernizacao da &rea de RH, que deve revisar secssgos de trabalho e informatizar suas
rotinas e, principalmente, capacitar os servidaegsesentantes efetivos da vontade politica
do Estado. Para isso, € indispenséavel a criacdondeistema de capacitacdo, de carater
institucional e permanente, a fim de que néo soffaencias negativas pela prevista troca de
poder a cada novo mandato. Um novo gestor, mesmo mavas posturas, deve dar
continuidade a um planejamento organizacional ddionéu longo prazo. Para tanto, tal
dirigente deve estar ciente do sentido da capdctawp contexto de comando, numa
perspectiva de promover e assegurar o alinhamertte @s pessoas e as estratégias da
organizacao.

A Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidoogdristituida pelo Decreto n.°
2.794, de 1° de outubro de 1998. Este Decretoresel@ue a politica deve ser implementada
pelos 6rgdos e entidades pertencentes a AdmiréstrB@blica Federal de natureza direta,
autarquica e fundacional, contendo a definicdo diestrizes para a capacitacdo destes
servidores na tentativa de alcancar a melhorididi&rcia e qualidade do servi¢o publico e a
valorizac&o do servidor.

As acOes de capacitacdo devem ser estruturadasode m contribuir para o
desenvolvimento e a atualizacdo profissional deider, estando em consonancia com as
demandas institucionais de 6rgao e entidades fede8ando assim, podem ser descritas
como cursos (presenciais e a distancia), treinamemirupos de estudo, intercambios ou
estagios, seminarios, congressos, dentre outraslinades.

3 INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOG IA SUL-RIO-
GRANDENSE

O Instituto Federal Sul-rio-grandense é uma ingfin de educacao superior, basica
e profissional, pluricurricular e mutampi especializada na oferta de educagéao profissenal



tecnoldgica nas diferentes modalidades de ensimo,base na conjugacao de conhecimentos
técnicos e tecnolégicos com sua pratica pedagdgica.

Em 1942, através do Decreto-Lei n° 4.127, de 25festereiro, subscrito pelo
Presidente Getulio Vargas e pelo Ministro da Ed@icaGustavo Capanema, foi criada a
Escola Técnica de Pelotas — ETP — a primeira ealdnatituicdo do género no estado do Rio
Grande do Sul. A ETP foi inaugurada em 11 de ootubr 1943, com a presenca do
Presidente Getulio Vargas. Comecando suas ativsdatieas em 1945, teve inicialmente, o
primeiro ciclo do ensino industrial, com cursos Serralheria, Fundicdo, Mecanica de
Automoveis, Maquinas e Instalacoes Elétricas, Apaee Elétricos, Telecomunicacgdes,
Carpintaria, Artes do Couro, Marcenaria, Alfaiadaiipografia e Encadernacao.

O segundo ciclo da Educacao Profissional foi ofdeepela Escola a partir de 1953,
quando foi criado o primeiro curso técnico — Cargp de Maquinas e Motores, do qual é
originario o atual curso de Mecanica Industrial.

Em 1959, a ETP é caracterizada como autarquia &edeem 1965, passa a ser
denominada Escola Técnica Federal de Pelotas, rafinia sigla ETFPEL.Com um papel
muito forte e reconhecidamente destacado na fowndeatécnicos industriais, a ETFPEL
tornou-se uma Instituicdo especializada na ofeetsa educacao profissional de nivel médio,
formando grande numero de alunos nas habilitagéddeatanica, Eletrotécnica, Eletrdnica,
Edificaces, Eletromecanica, Telecomunicac¢des, @aimDesenho Industrial.

Em 1998, a Escola Técnica Federal de Pelotas coaefgdivar sua atuacdo no nivel
superior de ensino, tendo obtido autorizacao narnat apos parecer favoravel do Conselho
Nacional de Educacado, para implantacdo de Progiespacial de Formacdo Pedagdgica,
destinado a habilitacdo de professores da educacgdfissional. Através de Decreto
Presidencial, efetivou-se, em 1999, a transformaf@oETFPEL em Centro Federal de
Educacado Tecnoldgica de Pelotas — CEFET-RS, o gsslplitou a oferta de seus -
cursos superiores de graduacdo e pos-graduac@njalespaco para projetos de | e
convénios, com foco nos avancos tecnolégicos.

Ja em 29 de dezembro de 2008, pela lei n° 11.8GERET-RS foi transformado no
atual Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e dlegra Sul-rio-grandense — IFSul,
instituicdo com natureza juridica de autarquiacwiada ao Ministério da Educacéo.

Paralelamente a historia da Instituicdo, deu-sevalugdo da area de Recursos
Humanos do IFSul. A partir da época da antiga Bstéktnica, a denominacéo estabelecida
para o setor foi a de “Departamento de Pessoal’s@tméncia, passou a ser chamada de
Coordenacédo de Recursos Humanos, DepartamentoctesBe Humanos, Superintendéncia
de Recursos Humanos, até a designacdo atual, a $#bstoria de Gestdo de Pessoas.
Contudo, as atribui¢cdes basicas nunca se modificagendo acrescidas de novas funcdes néao
tdo burocraticas ou cartoriais. Passou a exiginge esta area seja mais estrategista,
moldando-se as novas formas sociais e aos novafiGagos do trabalho.

3.1 A Diretoria de Gestao de Pessoas do IFSul

A Diretoria de Gestédo de Pessoas, vinculada dietgerao Reitor do Instituto, tem
como objetivo assessorar a Administracdo na execdeadpolitica de pessoal, propondo e
elaborando normas gerais, as quais devem estaroasoprancia com as diretrizes da
Instituicdo e com os dispositivos legais vigenteterentes ao desenvolvimento e qualificagao
de pessoal. E responséavel pela administracio egidaiste lotacio de pessoal nos setores
administrativos e nosampi

Cabe a DGP o planejamento, o desenvolvimento, iteenento e a selecdo dos
recursos humanos da Instituigdo, bem como o centi@lregistro funcional e a elaboragéo da
folha de pagamento. A Diretoria de Gestdo de Psss@balha com programas de



capacitacao, avaliacdo e dimensionamento da fa¢eatlalho. A DGP € composta por dois
departamentos: Departamento de Administracdo dsoBRles Departamento de Selecdo de
Desenvolvimento de Pessoal. Cada departamento ipdssis coordenacdes, conforme
organograma a seguir.

DIRETORIA DE
GESTAQDE
PESSCAS
p l . |
DEPASRETL':?;:; go OE DEPARTAMENTO DE
DESENVOLVIMENTO DE ADM'E&;‘;‘\AEAO DE
PESSOAL ‘
COORDENACAO DE COORDENACAO DE COORDENACAO DE COORDENACAO DE
SELEGAO DE PESSOAL DESENVOLVIMENTO DE LEGISLAGAO ENORMAS CADASTROE

PAGAMENTO DE

PESSOAL PESSOAL

L N ) L
Organograma da Diretoria Gestao de Pessoas
Fonte: Site do IFSUL (2010)

Resumidamente, podemos afirmar que a DGP tem pgbés definir politicas de
recursos humanos, realizar atividades inerentegpactacdo das pessoas, gerenciar a vida
funcional do quadro técnico administrativo e doegmfetuar os registros funcionais dos
servidores em banco de dados informatizados cobjetivo de facilitar o gerenciamento das
pessoas e da Instituicdo, executar acdes que propem uma melhor qualidade de vida ao
servidor e oferta de servigos relacionados a éssist e beneficios individuais e familiares,
colher a informacéo e efetuar os controles nedessarelaboragdo e manutencdo da folha de
pagamento e ao cadastro dos servidores.

A Coordenacédo de Desenvolvimento de Pessoalomove a capacitacdo e o
desenvolvimento pessoal, profissional e geren@akdursos humanos. Também a integracao
dos novos servidores e avaliagao do desempenhmessos. Estuda e elabora normas, e/ou,
critérios para fins de aplicacdo efetiva dos pnogis e do Plano de Desenvolvimento dos
Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico Admatigbs da Instituicdo. Cria formularios
proprios para capacitacdo, avaliacdo de desempedimensionamento das necessidades de
pessoal e os aplica em camampusdo Instituto. Promove e patrticipa de jornadaspatros,
seminarios e similares referentes ao desenvolvimet®# carreira dos cargos técnico
administrativos e docentes. Realiza atividades @njuato com outras instituicoes, a fim de
facilitar o intercambio das acfes decorrentes gdaintacao das carreiras. Implanta e gerencia
projetos de avaliacdo de desempenho, orientandaipernssionando as atividades de
planejamento estratégico e participativo. Acompaashanodificacdes relativas aos Planos de
Carreiras dos servidores por meio do estudo e 6pgdp da legislagdo oriunda do Ministério
da Educacdo, Ministério do Planejamento Orcament®estdo e demais instancias dos
Poderes Executivo e Legislativo.

Na gestdo de pessoas, a base esta na execucaarefas trotineiras supra
mencionadas. Estes servicos, considerados basi@ogje extrema relevancia e amplitude,
tomando a maior parte do tempo do trabalho execupeda area de recursos humanos.
Portanto, deve-se partir de uma base solida desdadservicos, como suporte para



desenvolver atividades né&o rotineiras, que qualifi®s servidores de toda a instituicdo e os
servigos prestados pela Superintendéncia de RecHigsnanos do Instituto.

3.2 Filosofia de Atuacao do DGP/IFSul

Além dos principios legalmente ja estabelecidos paservi¢co publico, tais como
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidgadéciéncia (MATIAS-PEREIRA, 2008),

a atuacao da DGP é baseada em projeto de gestidoams proposta de campanha da equipe
que hoje compde a atual administracdo do IFSukstosida para a disputa da eleicdo para a
Direcédo Geral da Instituicdo, ocorrida em 2004. Gooonquista, a partir do referido ano em
diante, a filosofia de atuacdo tem sido a Gestaotichativa, como processo
institucionalizado. Tal forma torna-se mais reléeaquanto maior a importancia do tema para
a coletividade. A aceitacdo desta forma de gestioohfirmada com a reeleicdo da equipe
em 2008.

A concepcao de participacao dentro da visdo daddieede Gestdo de Pessoas e da
Reitoria pressupde envolvimento e comprometimendo formulacdo das proposicoes
objetivando assegurar melhor qualidade nas decisig®s e resultados para o IFSul e,
evidentemente, para a sociedade, sendo esta dentsuéria dos servigos prestados.

A Gestao Participativa €, simultaneamente, umadfia, um processo e uma pratica
aplicada a organizacdo, com 0 objetivo de deseawalvn ambiente de envolvimento e
comprometimento para produzir melhor qualidade edos os seus aspectos, através do
trabalho responsavel e participativo. O pressupfstdamental € o de que o servidor ndo é
meramente um gerador de resultados para a orgdnizag para Si mesmo, mas sim um
agente produtor de qualidade, efetivamente insenidloprocesso institucional, técnico e
decisorio da organizacao.

Para a administracdo, € fundamental que ndo serhatire o processo participativo,
a ponto de que a formalidade se torne mais imp®itamu até mesmo uma barreira, para a
participacdo das pessoas. Desta forma, as opdetiles de participacdo na gestao propiciam
uma substancial influéncia nos mecanismos e nadama decisdo, tanto a nivel estratégico,
como tatico e operacional. Assim, reunides se®rigunides por unidades, seminarios e
assembléias séo praticas inseridas no modo deogestituto.

4 O PROGRAMA DE CAPACITACAO DOS SERVIDORES TECNICO
ADMINISTRATIVOS DO IFSul

Segundo Vargas (1996, p. 126), “treinamento e dedamento sdo a aquisicdo de
conhecimentos capazes de provocar, a curto ou lpragm, uma mudanca na maneira de ser
e de pensar do individuo, através da internalizdeawovos conceitos, valores ou normas e da
aprendizagem de novas habilidades”.

No IFSul, a atividade de capacitacdo teve de s@staee atualizada, considerando-se
a filosofia de atuacdo da atual gestdo e, printipate, a imposicdo criada pela legislagcéo
recente (decorrente da permanente busca de carea@pacitacao feita pelos servidores, por
meio de movimentos capitaneados pelas suas endidadwlicais), que estabeleceu
balizamentos importantes.

A Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, queddisgpbre a estruturagéo do Plano
de Carreira dos Cargos Técnico Administrativos, anabito das Instituicbes Federais de
Ensino Superior, vinculadas ao Ministério da Ed@oaglefine, em seu artigo 10, que o
servidor desenvolver-se-a na dita carreira pelaam¢al do padrdo de vencimento, mediante
avaliacdo de mérito, e de nivel de capacitacdonmo de capacitacdo profissional. Além
disso, determina que as Instituicbes Federais de&mlevam criar e executar programas de



dimensionamento da forca de trabalho, de avaliafi@lesempenho dos servidores e de
capacitacao e aperfeicoamento de pessoal.

O Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecl&yl-rio-grandense foi o
primeiro na rede federal a criar, aprovar na irggsuperior e colocar em execucao os trés
programas. O foco exclusivo deste trabalho é orBrnog de Capacitacdo de Pessoal, fazendo-
se um resgate, desde sua concepc¢ao até seu degaeentd, periodo que ocorreu entre 2005
e 20009.

O referido programa foi concebido, considerandae-s#areza que a administracao
tem de alguns principios basicos e, por isso, fonesdais, que impulsionam todas as
iniciativas préaticas adotadas no aprimoramento ektdg de pessoas. A motivagdo para a
implantacdo do Programa decorreu principalmentgodaibilidade de progressao funcional e
da propria participacdo dos servidores na conceggdunesmo, corroborando com a politica
de Gestao Participativa promovida pela Direcaonsdtituto. Quanto a aplicacdo do mesmo,
foram seguidas as etapas de diagnostico (a firevdmtiar as necessidades de capacitacdo); de
planejamento (a fim de orgnizar os programas dedattao); de aprovacdo (por parte da
DGP e da Direcdo Geral do IFSul); de execucdo &mpmmalizacdo do Programa); e, de
avaliacao feedback

4.1 Da concepgéo

O Programa de Capacitacéo foi concebido, de forantcppativa e coordenado por
comissao especifica, que congregou pilares legais sugestdées da comunidade, ancorado
em principios como a vinculagdo das acdes de d¢apaoi ao planejamento estratégico e ao
desenvolvimento da Instituicdo, nos termos do Pen®esenvolvimento Institucional e do
Projeto Pedagodgico; da capacitacdo, enquanto mmcesntinuo e reorientado por
diagnosticos periddicos que atendam as competénetgeridas pela Instituicdo para a
adequacao a dinadmica dos processos de ensinosgeig®e de extensdo e de administracéo;
do desenvolvimento integral do servidor para oiafeéxercicio do profissional-cidadao,
através de acdes que contemplem a formacgéo espeeifi geral, nesta incluida a educacéo
formal; da integracdo dos conhecimentos, habilisladecompeténcias do servidor que
excedam as exigéncias do cargo e ou fungbes desbatgms com os projetos e linhas de
desenvolvimento de capacitacdo; da humanizacaspmhze de trabalho, através de acdes que
visem ao desenvolvimento humano, promovendo aegttora, 0 bem-estar fisico e mental, o
acesso a cultura e ao lazer dos servidores.

Assim, ficou democraticamente estabelecido queogrBma de Capacitacdo deve
obedecer as seguintes diretrizes:

I. a capacitacdo deve propiciar ao servidor os comietdbs e habilidades
necessarios a auto-apropriacdo dos metodos e d8dicdamentais a realizacao
de tarefas, ao planejamento das atividades dduiigéid e ao seu préprio papel e
responsabilidades na implementacéo do Plano deniza@senento Institucional;

Il. a capacitacdo deve produzir, periodicamente, diguddos efeitos das acdes
desenvolvidas, tendo em vista identificar e respondls demandas que se
articulem com os Programas de Avaliacao de Desemgpere Dimensionamento
das Necessidades Institucionais de Pessoal;

[ll. as necessidades de capacitacado serdo diagnostidadi@msma articulada com os
demais programas do Plano de Desenvolvimento uogiital, a partir dos
objetivos e metas de cada unidade ou setor delhmgletravés do planejamento
participativo.

O Programa de Capacitagdo foi criado, entdo, coabjetivo de desenvolver o
servidor como profissional-cidadéo, habilitandoavgpa pratica de acdes de gestdo publica e



para o exercicio de atividades de forma articulemta a funcdo social do IFSul. Algumas
caracteristicas do Programa desenvolvido pela D@&uesn o0s seguintes objetivos
especificos:

» Proporcionar acbes de desenvolvimento focadas natrogédo e reforco de
valores proprios da fungéo publica;

» Estabelecer acdes de desenvolvimento de competémuaviduais e grupais
visando a qualificacdo do ambiente social de trahal

* Promover agbes que desenvolvam a capacidade crtieato ao papel da
Instituicdo e quanto ao papel do préprio servidor;

» Estimular a qualificacdo dos servidores atravéspaldicipacdo em cursos de
graduacdode pos-graduacdo e em outras modalidades e nieeisddcacao
profissional,

* Propiciar a capacitacdo para o desempenho de cadpatividades de gestao;

» Identificar necessidades de capacitacdo e demaneggecificas de
desenvolvimento através de planejamento partisipatalizado como atividade
conjunta com os demais programas que integramrm el Desenvolvimento dos
Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico Admatigbs do IFSul.

4.2 Da motivagao

Em uma conceituacdo mais ampla, que extrapola oeatesbinstitucional, alguns
autores propuseram uma definicdo para motivacdnaacional. Considerando-se a origem
etimoldgica do termo, a palavra motivacao derivai@ealavra latinanovere que significa
mover. Dai vem a acédo de mover, isto €, motivacao.

Segundo Minicucci (1995, p. 215) “a motivacéo ptelar vocé a uma direcao, de
tal forma que vocé esteja interessado em atingis sbjetivos. Suas bases sdo direcao e
persisténcia, sendo que a dire¢do inicia um corapamto e a persisténcia mantém esse
comportamento”.

Tanto Minicucci (1995) quanto Chiavenato (1997)edeiem que a motivagdo esta
contida dentro das proprias pessoas e pode samarge influenciada por fontes internas e
externas ao individuo ou mesmo através de seuipritspbalho na empresa

Os principais fatores externos de motivacdo aodadsees do IFSul, para as suas
participacbes no Programa de Capacitacdo sao: mse@idéncias que decorrem de sua
participacdo, referentes a imediata progressdoareei@a, com o consequente aumento na
remuneracao; e, a participacdo efetiva destesdeeed, desde o inicio, na construcdo e
aplicacdo do citado Programa. Este segundo faitopértante na medida em que valoriza e
responsabiliza o servidor como agente de criagifipicdo de rumos e de estratégias. Desta
forma, foi possivel romper o clima de imobilidadacemodacdo que, mesmo sem intengéo, a
legislacdo que trata de direitos e deveres dogdeees publicos, por vezes, ocasiona.

4.3 Da Operacionalizacdo do Programa

Nesta fase, o desenvolvimento da Capacitacdo dosd&es foi composto pelas
seguintes etapas:

12 Etapa — Elaboracéo de Diagnéstico

Momento para a realizacdo de levantamento e and@&®e necessidades de
capacitacao, coletadas a partir de instrumentoodibpizado pela CODEPE/DGP, devendo
estar associadas as necessidades estratégicastitisicho e dos setores de lotacdo dos
servidores.



22 Etapa - Planejamento da Programacéo

Etapa de planejamento para criar o elo entre dticasl e diretrizes do Plano de
Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira (PDI@gcessidades apontadas no
DIAGNOSTICO e as possibilidades da Instituicdo ¢emaer.

32 Etapa — Apresentacao da Programacao a Administcéio do IFSul

Apresentacdo da programacdo utilizando modelo dgetpr pré-existente na
Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP), com atuaésa@ ser adotado pelo Instituto como
padrdo. Nesta etapa, a Coordenacdo de DesenvoteindenPessoal da DGP apreciou a
programacao planejada petmmpido IFSul.

42 Etapa — Execucéao

Apbés APROVACAO da Diretoria de Gestdo de Pessoasipu-se a aplicagéo do
que foi planejado.

52 Etapa — Avaliacao

Nesta etapa, verificaram-se os resultados mediasteimentos que identificaram
impactos no processo de trabalho e apontaram reb@wentos para um novo diagnéstico.

4.3.1 Estrutura dos Cursos de Aperfeicoamento

Os Cursos de Aperfeicoamento programados pelduigsio, a fim de que pudessem
ser utilizados, simultaneamente, para progressaamaira, foram estruturados em modulos
tematicos obrigatorios e optativos, que somadagyiatizaram a carga horaria necessaria a
cada nivel e classe. Foram obrigatérios aquelesilm®dujos temas trataram:

a) das opcoOes, apontadas no consenso entre servielaresfias, levantadas como
areas de maiores demandas da Unidade/Setor delfcrabaapontadas como
prioritarias (Formulério das Necessidades de Ctagm);

b) de Gestédo (carga horaria minima de 30h);

c) de Normas Institucionais (carga horaria minima@e.3

Outros eventos como seminarios, palestras e sesjlalesde que promovidos pela
instituicdo e previstos no projeto de cada curadepam ter sua carga horaria contabilizada.

4.3.2 Acbes de Capacitacao

Para este primeiro ano de execucdo do Plano deciGag@, obedecendo ao
disposto nas linhas de desenvolvimento estabekgeto Programa de Capacitagdo dos
Servidores Técnico Administrativos, foram proposfegdes de Aperfeicoamento e pro-
Qualificagdo, envolvendo Cursos nas Areas previstagormulario de Levantamento das
Necessidades de Capacitacdo, quais sejam: TécRetacbes Humanas, Gestdo e
Preparatoria para Qualificacao.

As propostas de cursos consideradas foram:

1) Curso de Aperfeicoamento Técnico-Administrawo Informatica

2) Curso de Aperfeicoamento Técnico-Administragwvo Portugués/Redacao Oficial

3) Curso de Aperfeicoamento Técnico-Administratvo Relacdes Humanas

4) Curso de Aperfeicoamento Técnico-Administratvio Gestao

Foram constituidas equipes de coordenacdo/acompent@ da implantacdo do
Programa de Capacitacdo em cada umcdospi do IFSul. Estas equipes foram compostas
por trés pessoas, denominadas “técnicos de refaférsendo que uma delas ficou
responsavel pela coordenacdo da equipe e pelosateentom a Coordenacdo de
Desenvolvimento de Pessoas — CODEPE da DiretorigGestdo de Pessoas — DGP,
responsavel pelo macro processo.




Periodicamente, houve reunido dos técnicos de émdfer de todos osampi
chamada e coordenada pela CODEPE, com o objetimusiear unidade a implantagdo do
Programa de Capacitacdo dos Servidores Técnico rstnaitivos do Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia Sul-rio-grandense.

5 RESULTADOS PRELIMINARES

Os resultaram mostraram que, mampiestabelecidos ha mais tempo, como Pelotas,
h& mais de 60 anos e Sapucaia do Sul, ha mais deok4 0 nimero de inscritos em relacéo
ao total existente de servidores ficou no percémaspectivo de 44% e 29%. Isso deve-se ao
fato de que, pelos servidores possuirem mais tetepgervico, a grande quantidade de néo
inscritos corresponde aqueles que ja atingiranpsagressao funcional na nova carreira, por
meio de cursos realizados anteriormente.

De outro lado, entampi existentes ha pouco tempo e, conseglientemente, com
servidores que ingressaram no servico publico tenmmte, a procura dos destes pelos
cursos do Programa de Capacitagcao foi bem maisessipa. Em Charqueadas, de 24
servidores existentes, 23 se inscreveram. Em Hassdo, de 20 servidores, 16 foram os
Inscritos.

Verificou-se que a grande maioria dos servidores ggiinscreveram nos cursos do
Programa de Capacitacdo chegou até o final, caontebs, com percentuais altos em todos
0S campj exceto nocampusSapucaia do Sul, onde 14 se inscreveram, mas ffha
servidores concluiram a atividade. Assim, no gek@b servidores se inscreveram e 149
concluiram, o que estabelece um percentual ger@0¢® de concluintes em relacdo aos
INSCritos.

C N° de servidores| N° de servidores| N° de servidores| % de servidores
ampus . ; ; . ; s
total inscritos concluintes concluintes/inscritos
Pelotas 255 112 104 92,8%
Sapucaia do Sul 48 14 08 57,1%
Charqueadas 24 23 21 91,3%
Passo Fundo 20 16 16 100%

Quantitativos de servidores: total, inscritos eotaintes do Programa de Capacitagcéo
Fonte: CODEPE/DGP

A DGP desenvolveu, no periodo de 2005 a 2010, daimtgdo e execucdo de um
programa eficaz de capacitacdo e qualificacdo parservidores do IFSul, com resultados
satisfatorios e voltados para as metas da Orgawzagbaixo, as principais mudancas
filoséficas ocorridas.

ANTES DEPOIS
Capacitacao focada nas tarefas, na gestao
e nas estratégias da Organizacdo

Capacitacéo focada nas tarefas

Aprendizagem descontinuada e Aprendizagem continua com foco no
contigencial desenvolvimento e nos resultados
Curso de curta duragao Curso de curta, média @ ldagncao
Pouca utilizacao de instrutores internos Amplazatgéo de instrutores internos

Aprendizagem ampliada para o
desenvolvimento de novas habilidades
mudancas de atitude

Implantacao da cultura de planejamento
em RH

Aprendizagem voltada para capacitacao
técnica

[}

Recursos Humanos sem planejamento

Filosofia do Processo de Capacitacdo do IFSul
Fonte: DGP



Os resultados alcancados decorrem da visdo de muPlano de Carreira € um
processo de educacdo continuada, no qual o cregcmé um desafio que traz
desenvolvimento profissional para o servidor e ltadas concretos de produtividade para a
organizacgdo, numa integracéo harmonica.

Deve ser dito que, por alguns cursos ainda naonterdo concluidos, em alguns
campi do IFSul, os questionarios aplicados aos partitgg|bem como as chefias destes
ainda nao foram tabulados, o que ocorrera nos maxidias. Tal fato néo invalida a
avaliacdo preliminar do Programa de Capacitacddo eelos nimeros acima apresentados,
quanto pela repercussdo na Rede Federal de Edutacaologica. Além disso, este foi o
primeiro Programa deste tipo a ser aprovado pefs€lbo Superior da Instituicdo e posto em
execucao, dentre todos os mais de 30 Institutosr&isdde Educacao, Ciéncia e Tecnologia.
A forma de construgao e os resultados prelimindoeBrograma de Capacitacao renderam ao
projeto um lugar de destaque Rorum Mundial de Educacéo Profissional e Tecnolége;
realizado de 23 a 27 de novembro de 2009, em Brd3H.

A segquir, alguns recortes referentes as manifestadé servidores do IFSul que
participaram dos cursos modulares do Programa deadiacdo do Instituto, que se
coadunam com os resultados das avaliacdes dosipanties de todos os cursos modulares do
Programa e, principalmente, da expectativa da @@pretoria de Gestdo de Pessoas.

“De uma maneira geral todas as disciplinas forartarhoas, cumpriram sua carga teodrica, respeitando
os cronogramas de aula, datas e horérios. Ficgosiévo o empenho dos técnicos de referéncia nataaao
coletiva do projeto, a aproximacéo dos servidoeegitkrentes setores com o objetivo de formagatiramda,
os lagcos de companheirismo e amizades reforgcadosacoportunidade de nos expressarmos para o grapo e
chance de nos aproximarmos ainda mais, tendo comistrantes servidores da mesma Instituicdo e de
diferentes Campi, através da formacéo.”

Respondente: Técnico em Enfermagem, ha 2 anosoenaédistituicdo — Campus Charqueadas

“Os conteldos foram bem abordados e importantes passa vida funcional, inclusive superando as
expectativas. Os participantes do curso ficaram imegrados e engajados as atividades propostasafmo
qguorumreduzido, a participacéo foi bastante efetiva.efidi coisas novas ndo sé em termos de conhecimentos
como também do desenvolvimento de habilidades. i€olaspecto negativo que percebi foi o fato de ragu
servidores ndo aproveitarem as oportunidades dustituicdo oferece. Penso que mais colegas padegnse
beneficiado da participac@o neste curso”.

Respondente: Auxiliar de Laboratério, ha 12 anodnsituicdo — Campus Sapucaia do Sul

“Desde de antes de meu ingresso no Instituto, dersia importancia da prestacdo de um Curso de
Formacdo para os novos servidores, com vistasua-lsis no contexto da organizacao e prepara-los par
desempenho de suas fun¢des com o maximo de efaiéraficacia. O curso (com seu conjunto abrangaate
disciplinas) me possibilitou analisar alguns cotoseie contextualiza-los ao meu ambiente de trapalho
contribuindo com subsidios a manutencdo de relamientos e com a solidificacdo da importancia da
preocupacédo com a qualidade no servico publico.”

Respondente: Assistente em Administragdo, ha 18smesinstituicdo — Campus Pelotas

“Escolhi 0 médulo com énfase em Recursos Humanéiguei satisfeitissima com o aprendizado
adquirido, uma vez que o mesmo correspondeu asamielpectativas. Os professores escolhidos e os
programas elaborados sé vieram a nos acrescemter pessoas, funcionarios e como colegas. A metgi@olo
utilizada por alguns instrutores foi além de cartsta, muito interessante, pois tivemos oportungdde mostrar
alguns aspectos de nossa personalidade que emamigiano ndo sdo explorados, 0s quais nem sakigom
éramos capazes de cumprir.”

Respondente: Telefonista, ha 15 anos na Instituig@ampus Pelotas

“O projeto desenvolvido com os técnico-administ@di deste Instituto atingiu seu objetivo quanto a
capacitacdo dos participantes, pois proporcionopl@monhecimento de assuntos pouco discutidos, tomo
Legislacdo e Normas; atualizagdes nos campos dgudiRortuguesa e informética; além da oportunidide
conhecer melhor os meus colegas nas aulas de Bel&f@manas. Para a proxima edigdo, alguns aspectos
devem ser melhorados, tornando o Projeto aindaah@tvo e proveitoso para os seus participantes.”

Respondente: Assistente em Administragdo ha 10smadastituicio — Campus Passo Fundo



6 CONSIDERACOES FINAIS

A modernizacéo da Diretoria de Gestdo de Pessohlsstiito Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia Sul-rio-gradense, cujos reffegdo evidentes no capital humano da
organizacdo, decorre de uma visao implantada atrdeéprocesso sistémico de melhoria
continua e capacitacdo organizacional de servidolescando alcancar as metas
institucionais.

Contextualizando, torna-se imperiosa a necessidiadeeflexdo ao processo de
aprendizagem, que fica nitido quando observamamberimento adquirido e agregado por
meio de treinamento, educacgao e desenvolvimerfio de atender as mudancgas requeridas
das pessoas e organizacoes.

O Instituto Federal Sul-rio-Grandense investe adtm seu corpo funcional.
Proporciona, de forma continua, a substituicdorda torma tradicional de gestdo, baseada
em organizacbes mecanicistas que exigiam um coerpertto burocrético, repetitivo e
reprodutivo das pessoas, por um modelo participatesgestdo, nos quais existe espaco para
todos se manifestarem, na condicdo de verdadedabaradores. Tal postura € compativel
com as novas exigéncias de um mundo cada vez tohgligado.

De maneira geral, os primeiros resultados consiatadelatados referentes ao Plano
de Capacitacdo dos Servidores Técnico Administiatapontam para uma crescente busca da
qualidade dos servigcos na administracdo publica, mprteiam a Diretoria de Gestdo de
Pessoas do IFSul. Desde entdo, a DGP tem recebicecamhecimento pelos esforgos
continuos em conciliar formas modernas e eficienteprestacdo de seus servigos aos seus
usuarios, atraves da promocéao do desenvolvimestpeksoas.

Apesar do esforgo aplicado neste trabalho, algwiascoes sugerem certos limites,
0S quais superados resultardo na realizacdo desguitabalhos originados de uma avaliacao
mais profunda e prospectiva, que irdo consideraasyossibilidades, tais como novos dados
e novas categorias de andlise. Assim, poderao \wdiados, no decorrer do tempo, 0s
impactos de variacdo dessas politicas adotadadd@dado IFSUL, visando verificar se ha
exceléncia na area de atuacdo do quadro profissaléen dos resultados de cada servidor e
de cada unidade. Trata-se de um processo muitq amaa em fase de concluséo.

Portanto, fica a idéia de que ha muito a ser eaglmdeste momento em diante, para
se obter uma avaliacdo mais profunda e definitivaspeito do Programa de Capacitacéo,
mas fica, também, a convic¢éo de que os primefesoe foram muito positivos.

Atualmente, as organizacbes globalizam pessoaentesi, produtos, servicos,
conhecimentos, resultados e tecnologia. As mudargasea de RH s&o internas e predomina
a importancia do capital humano e intelectual. &sae&ontexto que se insere a DGP do IFSul,
Instituto que serve de modelo para as demaisuigi#gs congéneres.
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