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Relatoério

Il Encontro Nacional de Desenvolvimento de Pessoas

Membros representantes da CIS UNIFESP que participaram do Encontro:

Claudio Bevilagua

Débora Nunes Lisbda ' , '
ﬁjwruﬂﬂ Y.
/ M/’ M’I .

Dia 16/11/2011

A idéia do encontro foi discutir como alavancar € implementar o desenvolvimenio de
pessoas, trocarem idéias entre os participantes e por fim levantar desafios salienta Maria
Julia que a governanga ¢ sustentada pelos talentos dentro das Instituigdes, pois um bom
quadro de servidores & muito importante para o desenvolvimento do pais e ©
desenvolvimento dos servidores & o pilar da administragdo pdblica. Q Sccretario de
Recursos Humanos Duvanier Paiva informau que nos ultimos anos a politica de Gestao de
Pessoas foi feita principalmente pelos servidores que participaram ativamente de eventos
deste porte como de programas de capacita¢do, e que a prioridade no desenvolvimento de
pessoas é também prioridade do Ministério do Planejamento segundo a Ministra Miriam
Belchior. Informou também gque a Secretaria de Recursos Humanos tem como foco a
democratizagdo das relagdes de trabalho para o bom desenvolvimento do servigo publico.

Alguns indicadores em 2010 referentes a implantagdo do PNDP (Plano Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas):

s Encaminhados para SRH 146 relatérios de execugdo no ano de 2010, sendo este
hlmero 6 maior desde o ano 2008, conforme andlise comparativa: 2006 — 106
relatdrios, 2007 ~ 14 relatérios, 2008 — 56 relatorios e 2009 — 97 relatdrios, relatorio
este que deve ser encaminhado a Secretaria de RH até o dia 31 de janeiro do ano
subseqliente ao de apuragéo;

» Execugdo orcamentaria foi 71,34% em despesas com capacitag@o no ano de 2010;

« Total de 192.811 servidores capacitados, sendo 89% de servidores de cargos
técnicos e 11% de servidores em cargos de dirego, geréncia e assessoria; |

e 096% das capacitagdes realizadas em 2010 foram presenciais, 6,2% a distangia /
2,2% semipresenciais,

Estratégias de Abordagem Instrucional

pbsio Oral (Cursos)
1a7% Oficinas de Trabalho, Treinamento em
Servico, Visita Técnica

Rua Loefgreen, 2026 — CEP: 04040-003 — Sao Paulo, SP
Tel.: (11) 5539-7450 — e-mail: cis.tae@unifesp.br




Universidade Federal de Sao Paulo

Técnico Administrativos em Educagio UNIVERS | ABE FED

Acdes de Capacitagdo por tipo de Instituigao

&

Privada onde é mais contratada
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Plblica Préprio 6rgéc e parceiros
Publica escolas de governo (ENAP, ESAF, etc.)

Obs.: As agbes de capacitagio executadas pelo 6rgao no qual o servidor esta fotado em
parceria com outros Orglos da Administragdo Publica Federal tem crescido
significativamente.

Dificuldades apontadas na implementacéo do PNDP

« Falta de apoio e patrocinio da alta geréncia da Institui¢ao;

e Necessidade de qualificagdo nas éreas de capacitagao;

« Baixa importancia da area de desenvolvimento de pessoas em concorréncia com
areas processuais;

« Auséncia de sistema informatizado que integre & informagéo entre os 6rgdos;

Dificuldades na execucdo dos planos de capacitagao

Restricdo orgamentaria;

Impossibilidade de contratagao direta;

Demora na aprovagéo dos planos de capacitagao pelos dirigentes;

Dificuldade de liberacdo dos servidores pela chefia para participagdo das agdes de
capacitacao;

Servidores com baixo interesse em participar dos eventos de capacitagéo;

e Auséncia de sistema informatizado que integre informag8es dos orgéos, relativas ao
mapeamento de competéncias e diagnéstico de necessidades de capacitacao para
estruturacéo do Plano Anual de Capacitagao

* & o @

Oficinas:

)

Objetivo geral da oficina foi identificar requisitos relevantes para o planejame to da
avaliagdo individual, considerando como eixo norteador a sistemética de avaliagéo de
desempenho e a politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

Avaliacdo de desempenho individual

No transcorrer da oficina os participantes foram distribuidos em grupos onde cada grupo foi
responsavel por desenvolver um topico da matriz de avaliacdo de desempenho proposta
pelo instrutor e ao final cada grupo relatou suas conclusdes.

Etapas propostas para elaboragio da matriz de planejamento da avaliagéo de desempenho

individual:
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1. Analise do contexto - a descri¢éo dos fatores de desempenho individual & viavel?

2. Planejamento — Que dispositivos legais devem ser observados? Que fontes podem
ser pesquisadas? Que colaboradores internos e externos podem contribuir?

3. Execucdo — O que deve ser pactuado? Que aspectos devem ser considerados para
estabelecimento dos compromissos entre as chefias e suas equipes?

4 Monitoramento ~ Que procedimentos e instrumentos podem auxiliar as chefias a
realizar intervencdes tempestivas?

5. Avaliacho — Que procedimentos e instrumentos podem auxiliar as chefias no
momento da apuragdo dos dados e de feedback aos avaliados?

6. retorno aos avaliados — Que indicadores podem ser considerados para verificar se a
avaliagio de desempenho individual atingiu os objetivos?

Plano Anual de Capacitacdo: Orientacoes e Diretrizes para Elaboracao

Foi apresentada pela Professora da ENAP Eliana Pessoa, que & ex-funcionaria da Caixa
Econdmica Federal e que iniciou a oficina com o tema Politica Naciona! de Desenvolvimento
de Pessoas que preve:

« o Plano Anual de Capacitagio para orientagdo interna dos 6rgaos da Administragao
Publica Federal.

e O Relatorio de Execucdo de Capacitagéo contendo as informag¢des coletadas no ano
anterior, e que devem ser enviadas a Secretaria de Recursos Humanos do Ministerio
Planejamento.

¢ A utilizacdo do sistema de gestdo de competéncias, por ser uma ferramenta
gerencial que permite planejar as diretrizes, orientadas para o desenvolvimento do
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necesséarios ao bom desempenho
das funcbes dos servidores.

e Estas avaliagbes ndo sd@o realizadas observado-se somente as atitudes dos
servidores, mas também as habilidades e 0s conhecimentos do servidor como um
conjunto.

e O processo deve ser permanente e estar sempre atualizado de acordo com a
evolugdo dos tempos e da tecnologia.

O relatorio deve ser elaborado:

e Com informacdes coletadas no diagnostico, ap6és andlises e sistematizacdes
adequadas para que as metas de capacitagéo e desenvolvimento sejam atingidas. O
gue envolve dimensdes inter-relacionadas entre si, como: Planejamento Estratégico
de Capacitagao, Plangjamento instrucional, escolha da modalidade, estabelecimento
de sequéncias, escolha de procedimentos € definicio de critérios.

Os principais desafios s&o:

a identificacdo de necessidades de capacitagao;

criagdo de novos métodos de capacitagio e desenvolvimento;
acompanhamento sistematizado dos programas de capacitagéo;
avaliagéo das acbes de capacitacio de forma sistematizada e continua

e » = &

Rua Loefgreen, 2026 — CEP: 04040-003 — Sao Paulo, SP
Tel.: {(11) 5539-7450 — e-mail: cis.tae@unifesp.br

“RRBIRGUNRY B

Tecnico Administrativos em Educagéo LINIVERSIDATHE FEDERAL DE SAQ PALILG




Ministério da Educacgao UN
Universidade Federal de Sao Paulo il

W o i g y
fERNAGRBNE R
CIS — Comiss&o Interna de Superviséo do Plano de Carreira dos Servidores L TEWE | EEE T H
Técnico Administrativos em Educacao UNIVERSIDADE FEDERAL 16 SAO PALLO

L

Dia 17/11/2011

Palestra Aprendizagem Baseada em Praticas e o Desenvolvimento de Pesscas — com a
Profa. Dra. Cléudia Simone Antonelo, Professora da Faculdade de Administragao Publica da
UFRGS

A palestrante desenvolveu os temas: trabalho, pratica, ética, capacitagéo e desenvolvimento
de pessoas, analisando suas definicdes e trangando caminhos que demonstram a
interligacéo entre os temas.

Apresenta¢do do GPAP (Grupo de Estudos e Pesquisas sobre a Gestdo de Pessoas na
Administragéo Publica)

Composto por 5 professores da Universidade de Brasilia, 10 mestrandos do programa de
pos-graduagao em Administragao e 10 alunos do departamento de Administrag&o, o grupo
desenvolve trés linhas de pesquisa: Configuragbes tedricas e pratica da area de gestao de
pessoas; Principios e politicas de recursos humanos: Praticas, processos e procedimentos
de recursos humanos. As linhas de pesquisa foram determinadas devido & escassez de
informacées cientificas a respeito do assunto na administracio plblica brasileira, o objetivo
da pesquisa é desenvolver estudo sobre o assunto, questionado quanto o envolvimento de
toda a administragdo publica na pesquisa foi informado que o grupo no momento ndo tem
plancs de expans#o estruturados, porém fara analise quanto ao guestionamento.

Oficinas:

Formulacio de indicadores individuais e institucionais

Na oficina foi enfatizada a importancia da necessidade de informar no documento guais 0s
critérios de composi¢ao dos indicadores & 0 que pode se mensurar com os indicadores ex.
Perfil — idade, sexo, escolaridade; Produtividade —~ previsto x realizado; Qualidade -
resultados atingidos / desempenho

Houve explicac&o alguns indicadores:

o,

Simples — valores numéricos (carga atual de capacitagao)
Composto - relagio entre duas ou mais varidveis (média de cargo horaria por servidor)
Raz8o — resultado de uma variavel A por outra B, diferente e distinta de A (quantitativo de
acbes de aperfeicoamento / finalidade)

Proporgéo — A e B pertencem a mesma categoria, exprime a relagao entre determinado
numero de ocorréncias e o total dessas ocorréncias (quantidade de capacitagdo previstas /
capacitages realizadas)

Taxa — sa0 coeficientes multiplicados por uma poténcia de 10

Porcentagem — coeficiente multiplicado por 100

Durante a oficina houve relato de experiéncias entre os participantes principalmente quanto
a elaboracéo de indicadores na avaliagéo de desempenho.
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Impactos da capacitacéo: resultados esperados x resultados obtidos

Foi apresentada pela Diretora de Recursos Humanos da UFRN, Angela Lobo, atraves do
programa de capacitacéo da instituicdo da qual ela foi uma das coordenadoras: o programa
foi dividido em 10 ambientes organizacionais como, por exemplo: Administragao,
infraestrutura, drea médica, manutencao, etc.) independente do cargo do servidor, mas do
ambiente em que ele trabalha.

Enfatizou o Decreto 5825/2006 — Procedimentos para concessao de Incentivo a Qualificaco
dos Servidores Técnicos Administrativos em Educagéo que envolve: dimensionamento de
necessidades de pessoas, programa de capacitagdo e programa de avaliagdo de
desenvolvimento.

Quanto & competéncia foram apresentadas as seguintes consideracdes:

» a combinacio do saber-fazer
experiéncias e comportamentos (constatadas na atuagéo laborativa do servidor)

e 0 que se aprende pode ser ensinado posteriormente num ciclo de 360° o que passa a
ser uma competéncia ndo individual mais de todo o grupo.

« O conceito de avaliagdo por competéncias foi estruturado na década de 70, e
desenvolvido no setor publico dos Estados Unidos e no Reino Unido na década de
80.

No Brasil como tudo no setor pUblico deve ser aprovado por leis, decretos e portarias, este
processo pode ser uma evolugdo ou um entrave para o desenvolvimento destas praticas.

O mapeamento das competéncias & importante para avaliar cada servidor para a
viabilizacdo de politicas de desenvolvimento de pessoas, pois o cargo pode ser 0 mesmo,
mas as pessoas sio diferentes.

Os processos devem caminhar juntos, por este motivo 08 cursos nac devem ser apenas em
sala de aula, mas também devem ser utilizados outros métodos como treinamento em
servico, grupos de estudo, videoconferéncia e qualquer outra forma disponivel. Devem
atender as demandas exigidas pelas atividades da instituicao e das fungdes exercidas pelo
servidor.

A avaliagho da capacitagio deve ser:

Quanto aos individuos — reagio ao treinamento.
« Quanto & aprendizagem — mudanga nos habitos e atitudes
« Quanto ao comportamento na fungéo (utilizagdo da aprendizagem) — desempenho no
trabatho

2

Relatos de Experiéncias:

- Mapeamento de competéncias ANS — trajeto percorrido para mapeamento de necessidade
de capacitagdo na ANS.

- Gestéo por competéncias UNB ~ trajeto percorrido para mapeamento de necessidade de
capacitagdo na UNB.
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- Linhas de Pesquisa sobre a Gestdo de Pessoas na Administragéo Publica — enfoque da
pesquisa no ambito da Gestdo Estratégica de Pessoas, Educacdo Corporativa na
Administracdo Publica, Qualidade de Vida e Bem estar no Trabalho e Competéncias e
Desempenho no Trabalho

- A Experiéncia do Banco Central do Brasil no Diagndstico de Necessidades de Capacitagdo
e Elaboragdo do PAC ~ trajeto percorrido para mapeamento de necessidade de capacitagdo
no BACEN

Dia 18/11/2011

Palestra Coaching ne Desenvolvimento de Competéncias — Flavio Leone

Definicbes de coaching: E dar suporte as pessoas para que elas se tornem o que querem
ser e sejam o melhor que puderem. (Joseph O’Connor).

O coaching traz a tona habitos para que as pessoas reflitam e os alterem caso julguem
necessarios, esclarece valores para que elas os utilizem como guias.

Foi ressaltada a importancia de realmente guerer desenvolver a competéncia das pessoas e
a necessidade de estar preparado para se relacionar com outras pessoas.
Relatos de Experiéncias:

- Educacdo & distancia no INSS - agbes educacionais desenvolvidas para capacitacéo a
distancia no INSS.

- Mentoria para novos servidores: experiéncia desenvolvida no Inmetro — desenvolvimento
de mentoria, na qual os servidores mais experientes prestam apoio aos servidores novatos.

- PASOL - Projeto de Adaptagdo ao Software Livre Mozilla Firefox e BrOffice.org (EaD) ~
capacitagéo a distancia para uso do software livre.

- Implantagdo da Avaliagdo de Impacto das Capacitagbes dos Servidores Tecnico-

administrativos em Educagdo da UFRN - desenvolvimento de avaliacdo de impacto que
permita mensurar o impacto das agbes de treinamento realizados na UFRN.

Oficinas:

RCI - Rede de Colaboracéo e Aprendizagem das IFE

Apresentacdo da rede de colaboracdo formada por universidades, a rede atua atraves de
cooperagio onde cada universidade participante assume o compromisso de contribuir com a
formagao da rede, nela s&o partilhados interesses comuns como saberes e valores através

de livie debate, influéncia reciproca e cooperagao em ambientes mediados
tecnologicamente, as atividades sdo desenvolvidas em conjunto, porém cada universidade ]
assume a responsabilidade pela atividade proposta, para fazer parte é necessaria
assinatura de termo de cooperago.
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Educacédo Corporativa

Apresentagio de Zirlana Meneses da Universidade Caixa, universidade corporativa da
Caixa Econémica Federal que define a educagéo corporativa como uma “Andragogia: fazer
o adulto aprender ~» andro; adulto_ agein: quiar oy conduzir’, pois o aduito é motivado a
aprender a partir do momento em gue experimenta suas necessidades e seus interesses
sio satisfeitos, aprendizagem esta centrada na vida da qual a experiéncia é a mais rica
fonte.

Os indicadores sao:

e A educagdo corporativa nao ¢ feita somente em local fisico, mas em todos os [ocais
da corporagdo onde haja necessidade pra o desenvolvimento de competéncias
especificas as suas fungbes.

o Titulagdo e formagdo ndo é sinal de competéncia, e sim atitude (perfil para a
execucdo da tarefa).

O presente relatério & aqui encerrado, segue digitado em 7 (sete) paginas, e assinado pelos
membros dessa comissio participantes do evento.

S30 Paulo, 22 de novembro de 2011

o Spluedds

Claudio Bevilagqua \_Débdra Nunes Lisboa
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