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RESUMO

O presente estudo tem como proposito analisar as demandas por capacitacdo e qualificacdo
dos servidores publicos municipais da Prefeitura de Teofilo Otoni que possam ser alcancadas
por uma escola de governo. Para tanto, buscou-se inicialmente, por meio de uma pesquisa
bibliografica, referenciar a trajetéria da Administracdo Publica brasileira, em especial, as
mudancas introduzidas pela Emenda Constitucional 19/1988 que incluiu junto aos demais
principios, o principio da eficiéncia, que passou a nortear os rumos da gestao publica do pais,
além da obrigatoriedade da Unido, Estados e Distrito Federal de criar e manter escolas de
governo, responsaveis pela formacao e aperfeicoamento dos servidores pablicos. Por meio de
pesquisa secundaria, procurou-se levantar dados das propostas pedagdgicas das escolas de
governo localizadas no estado de Minas Gerais e do perfil profissional dos servidores/as
publicos efetivos da Prefeitura de Tedfilo Otoni. Quanto aos dados empiricos da pesquisa
aplicou-se questionario a uma amostra estratificada dos servidores efetivos e uma entrevista
aos secretarios/as municipais de governo. Constatou-se a importancia o crescimento das
escolas de governo no ambito nacional e internacional, embora ndo obrigatdrias nos
Municipios, mas é justamente nos municipios que estdo concentrados 50% dos servidores
publicos do pais. O perfil dos servidores efetivos municipais € marcado pela predominancia
de mulheres, com curso superior, sendo 80% delas lotadas nas areas da Educacdo e Saude.
Com relacdo as escolas de governo existentes em Minas Gerais, apresentaram-se limitadas do
ponto de vista pedagogico e inseguras do ponto de vista da sustentabilidade e da afericdo de
resultados poOs-capacitacdo, o que inibe a perspectiva de inducdo da capacitacdo do servidor
da Prefeitura Municipal de Tedéfilo Otoni, através destas escolas. Muito embora, as escolas de
governo se manifestem interessadas em parcerias e convénios. Nesta pesquisa as principais
demandas dos servidores por capacitacdo e qualificacdo que se convergem com a percepcao
dos secretarios, estdo ligadas as areas de politicas sociais, de infraestrutura e de
desenvolvimento econémico, além do desenvolvimento de habilidades e competéncias dentro
das areas afins da Administragdo Publica municipal. Neste contexto, o processo de
qualificacdo e capacitacdo dos servidores publicos municipais devera ser planejado conforme
as demandas locais, e de acordo com a realidade do servico publico municipal e com a
expectativa de servigos ansiados pela populagao.

Palavras-chave: Capacitacdo; Escolas de Governo; Qualificagdo; Municipio.



ABSTRACT

The present study aims to analyze the demands for training and qualification of the municipal
public servants of the City Hall of Tedfilo Otoni that can be reached by a government school.
To this end, it was initially sought, by means of a bibliographic search, to reference the
trajectory of the Brazilian Public Administration, in particular, the changes introduced by the
Constitutional Amendment 19/1988 that introduced along with the other principles, the
principle of efficiency, which became guide the direction of public administration in the
country, in addition to the obligation of the Union, States and the Federal District to create
and maintain government schools, responsible for the formation and improvement of public
servants. The secondary research sought to collect data on the pedagogical proposals of the
government schools located in the state of Minas Gerais and on the professional profile of the
effective public servants of the City Hall of Te6filo Otoni. As for the empirical data of the
research, a questionnaire was applied to a stratified sample of the effective civil servants and
an interview to the municipal government secretaries. The growth of government schools at
the national and international levels was found to be important, although not mandatory in the
Municipalities, but it is precisely in the municipalities that 50% of the country's public
servants are concentrated. The profile of municipal effective civil servants is marked by the
predominance of women, with higher education, 80% of them working in the areas of
Education and Health. Regarding the government schools in Minas Gerais, they were limited
from the pedagogical point of view and insecure from the point of view of sustainability and
the measurement of post-training results, which inhibits the prospect of inducing the training
of the City Hall Teofilo Otoni server through these schools. Even though, they are interested
in partnerships and covenants. In this research, the main demands of civil servants for training
and qualification that converge with the perception of the secretaries are linked to the areas of
social policies, infrastructure and economic development, in addition to the development of
skills and competences within the related areas of the municipal Public Administration. In this
context, the qualification and training process for municipal public servants should be planned
according to local demands, and in accordance with the reality of the municipal public service
and with the expectation of services sought by the population.

Keywords: Training; Government schools; Qualification; County.
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1. INTRODUCAO

O modelo burocrético adotado pela Administracdo Publica Brasileira desde a
instauracdo da republica tornou-se obsoleto diante das rapidas mudangas sociais e econdmicas
ocorridas nas Ultimas décadas do século passado. Além disso, a crise fiscal do Estado
Brasileiro ap6s o colapso welfare-state repercutiu em corte de gastos e ampliou a necessidade
de aumento na produtividade da administracdo publica, devido as pressfes da sociedade que
exigiam dos governantes resultados organizacionais. Esse conjunto fortaleceu as criticas sobre
a ineficiéncia do Estado. (ABRUCIO, 1997).

Dentre outras consequéncias, o Estado Brasileiro recepcionou o principio da
eficiéncia a partir da Ementa Constitucional de n° 19 na Constituicdo Federal de 1988, ao lado
dos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade e publicidade. O que exigiu uma
reflexdo sobre a questdo do que significaria ser eficiente para o Estado e de que forma os
servidores publicos poderiam contribuir com a oferta de servi¢os publicos que atendessem as
demandas dos cidaddos em um novo cenario econdémico que reclamava melhor presenca do
Estado.

Diante disso, uma reforma de Estado foi iniciada na década de 90 com a
preocupacao de mudanga de uma administracdo publica burocrética, vigente até entdo, para o
que seria um embrido do modelo de administracdo publica gerencial que se pretendia
implantar. Assim, para se conseguir atingir o objetivo proposto foi criado em 1995 o
Ministério da Administracdo Federal e Reforma de Estado (MARE), 6rgdo responsavel por
desenvolver e disseminar as técnicas do modelo gerencial no Estado Brasileiro. (PACHECO,
2000).

Neste sentido, encontra-se o inicio dos esforgos em substituir uma administracao
publica classificada como ineficiente, burocratica, com servidores carentes de qualificacdo e
capacitacdo, por uma administracdo publica prestadora de bens e servicos de qualidade,
participativa e dotada de um servidor publico mais habilitado para executar suas funcdes, com
capacidade técnica e melhor preparado para executar suas tarefas.

Ademais, as mudancas econdmicas, sociais, nos niveis educacionais e da
cidadania corroboram uma cobranca ainda maior por parte da sociedade em relagdo a uma
gestdo publica atualizada e identificada com as necessidades atuais dos usuarios dos servicos

publicos. O que induziu a uma mudanca nas politicas de gestdo dos servi¢cos publicos, tendo
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como ponto de partida a qualificacdo dos servidores, através das escolas de governo como
mecanismo institucional estratégico. (PACHECO, 2002)

As Escolas de Governo sdo instituicbes destinadas a formacdo e ao
desenvolvimento de servidores publicos, tém a responsabilidade de disseminar conhecimento
em gestdo publica, estimular o desenvolvimento de competéncias profissionais em todas as
esferas. (PACHECO, 2002).

As Escolas de Governo tém crescido quantitativa e qualitativamente no contexto
das mudangas estruturais e gerenciais do setor publico brasileiro. Encontram-se instaladas nos
trés niveis de governo (federal, estadual e municipal) e em poderes distintos (executivo
legislativo e judiciario) (ZOUAIN, 2003). Elas assumem um papel relevante na qualificacdo e
na capacitacdo dos servidores publicos, importantes agentes do Estado Brasileiro como
prestador de servigos essenciais a sociedade, entendidos como servigos o produto da atuagédo
governamental entregue a populacdo nas diversas regiGes do pais, sobretudo naquelas mais
carentes da atuacdo do Estado, como é o caso dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri-MG.

Os Vales do Jequitinhonha e do Mucuri historicamente sintetizam as maiores
desigualdades econdmicas e sociais do Estado de Minas Gerais. Alem disso, a regido é
caracterizada pela alta dependéncia da sociedade por politicas publicas que promovam o
desenvolvimento econdmico e social.

Nestes Vales, a situacdo da demanda por eficiéncia dos servigos publicos ndo é
diferente da demanda do restante do pais, inclusive em relacdo ao atendimento publico que
pode se aperfeicoar pela qualificacdo e capacitacdo continuada dos servidores publicos.
Sobretudo, quando se tem as prefeituras, as camaras legislativas e os demais 6rgdos que
compdem a administracdo publica direta e indireta dos trés niveis de governo e dos trés
poderes, como 0s maiores empregadores e geradores de renda locais (IPEA, 2011).

Diante disso, a presente pesquisa tem como cenario o Municipio de Tedfilo Otoni,
uma cidade de médio porte, pertencente ao Vale do Mucuri, considerada polo de
desenvolvimento dentre os 23 municipios que compdem a regido. O objeto deste estudo foi
analisar as perspectivas para uma escola de governo na capacitacdo e qualificacdo dos
servidores publicos da Prefeitura Municipal de Teofilo Otoni (PMTO).

Como a criagdo das escolas de governo (EG) é um dever imposto & Unido, aos
Estados e ao Distrito Federal pela CF/88 que se estende facultativamente aos municipios,
cujas experiéncias em preparar quadros de pessoal sao positivas, e diante do cenario dos Vales

do Jequitinhonha e Mucuri em seu quadro de caréncias da atuacdo estatal e de distanciamento
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socioecondmico de outras regifes, se torna relevante analisar as perspectivas para uma EG
que capacite e qualifique os servidores lotados na PMTO. Assim, buscou-se responder a
seguinte pergunta-problema: Quais as demandas por qualificacdo e capacitacdo no setor
publico municipal de Te6filo Otoni que possam ser atendidas por uma escola de governo?

1.1 Objetivos

Os objetivos de uma pesquisa orientam a construcdo de sua base tedrica e o seu

alinhamento com os procedimentos metodoldgicos respectivos.

1.1.1 Objetivo Geral

Identificar e analisar as demandas por capacitacdo e qualificacdo dos servidores
publicos municipais da Prefeitura Municipal de Tedfilo Otoni que possam ser alcancadas por

uma escola de governo.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Caracterizar o quadro de pessoal efetivo, suas lotacbes e atribuicdes nas
estruturas administrativas da Prefeitura Municipal de Teofilo Otoni.
e Identificar as demandas por capacitacdo e qualificacdo na percepcdo dos
servidores e dos gestores publicos municipais da Prefeitura de Teofilo Otoni.
e Conhecer as informacdes disponibilizadas (pedagogicas, cursos ofertados,
modalidades, prazo de duracdo) pelas 06 escolas de governo publicas localizadas em Minas

Gerais: 03 escolas estaduais e 03 escolas municipais.

1.2 Justificativa

A Mesorregido do Vale do Mucuri localiza-se no nordeste do Estado de Minas
Gerais, é constituida por vinte e trés municipios, sendo Ted6filo Otoni sua cidade polo. Tedfilo
Otoni acolhe a maior populacdo do Vale do Mucuri, tem maior interagdo comercial entre 0s
outros municipios da regido e entre aqueles que se localizam as margens das rodovias, que

cruzam o municipio. A regido € marcada por dificuldades de infra-estrutura, dificuldades
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econdmicas e sociais, onde estdo registradas as menores rendas per capita em relacdo as dez
macrorregides de Minas Gerais, e possuem o maior percentual de analfabetos, com 26,57% de
sua populacio sem saber ler e escrever (PNUD, 2018). E conhecida pela baixa qualidade de
vida, apresentando os piores indicadores sociais de Minas Gerais com o Indice de
Desenvolvimento Humano (IDHM) médio de 0,617, abaixo da média estadual (0,731) e da
média nacional (0,727) (GUIMARAES, 2014). Considerada umas das regides mais pobres do
Estado, questdes ligadas a vulnerabilidade social, desenvolvimento humano, educacdo e
qualificacdo profissional, inclusive para a prestagdo de servigos publicos sdo bem evidentes e
corroboram a necessidade de se investir em agdes que contribuam com as mudangas dessa
realidade (TENENWURCEL et al, 2014).

Ademais, os cidaddos estdo mais conscientes dos seus direitos e exigindo servicos
publicos de qualidade, com transparéncia e efetividade na gestdo publica. Este desafio exige
um novo perfil de servidor publico, cabendo-lhe participar do planejamento das politicas
publicas, dedicar-se a gestdo dos assuntos publicos, gerir recursos publicos com qualidade,
além de garantir a continuidade administrativa e inovacgdes na gestao.

Diante deste contexto, ressalta-se o papel relevante das escolas de governo no
processo das reformas gerenciais e profissionais do setor publico, com o aperfeicoamento do
servigco publico e em especial a capacitacdo continuada e a qualificacdo do servidor publico,
com o0 objetivo de desenvolver capacidades técnicas e gerenciais que estimulem a execucao de
servigcos com mais eficiéncia e produtividade.

Como a producdo académica tem como objetivo apropriar-se da realidade para
melhor analisé-la e, posteriormente, produzir transformacdes, a discussdo das possiveis
demandas por capacitacdo e qualificacdo dos servidores municipais da Prefeitura de Teofilo
Otoni, diante das propostas pedagdgicas das escolas municipais de governo localizadas em
Minas Gerais, torna-se relevante esta pesquisa, uma vez que ndo existem estudos realizados
com essa abordagem. Além disso, o estudo em tela pode nortear outras pesquisas voltadas
para a profissionalizacdo no setor publico, o que pode configurar mais uma iniciativa de
mudanca que comeca na academia e estende seus reflexos para a realidade social.

Outro aspecto importante se relaciona ao PPGAP - Programa de Pds Graduacgédo
em Administracdo Pablica, cuja diretriz contempla pesquisas de insercao regional, neste caso,
os Vales do Jequitinhonha e do Mucuri. Além dessas lacunas que geram a oportunidade do
projeto, existe a motivacdo pessoal da autora, na condicdo atual de servidora publica

municipal, residente na regido desde que nasceu e especializada em gestdo de pessoas, que
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percebeu na teoria da administracdo publica e “in loco” a caréncia de investimentos na
capacitacao do profissional no setor publico.

Portanto, o presente projeto de pesquisa € uma oportunidade de contribuir com
estudos dedicados ao desenvolvimento de mecanismos incentivadores a eficiéncia dos

servicos publicos e ao desenvolvimento profissional do servidor publico.
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2. REFERENCIAL TEORICO

A base tedrica deste estudo estrutura-se em elementos tedricos da trajetoria da
Administracdo Pablica Brasileira e na implantacdo da administragdo publica gerencial, na
capacitacdo dos agentes publicos, e nas escolas de governo como resposta institucional a

necessidade de capacitacdo de servidores publicos.

2.1 Administracdo Publica Contemporanea

As mudancas pelas quais o Estado vem passando nas Ultimas décadas refletem
também na busca pela eficiéncia dos servigos publicos. Os modelos de administracdo publica
que predominaram no pais mostraram-se inadequados diante da evolucdo e das complexas
mudancas econémicas, sociais e politicas.

De acordo com Lima Junior (1998), no bojo das mudancas iniciadas apos a crise
de 1930 a administracdo de pessoal teve suas normas estabelecidas, inicialmente, na
Constituicdo de 1934, que introduziu o principio do mérito organizacional e posteriormente,
em 1937 foi criado o Departamento de Administracdo Publica do Servigco Publico (DASP)
com o objetivo de implantar o modelo classico de administrar a maquina publica.

Para Bresser-Pereira (1996), a administracdo publica brasileira concentrou-se em
trés modelos: a) o patrimonialista, baseados em modelos absolutistas, em que o patrimonio do
rei/privado se confundia com o patriménio do povo/publico, no qual o clientelismo era muito
comum e prevaleciam os interesses dos particulares e a troca de favores; b) o modelo
burocratico que surgiu como uma alternativa mais racional para substituir o modelo
patrimonialista e tem como base a hierarquia funcional rigida; ¢) o modelo gerencialista que
apresenta uma proposta voltada para a eficiéncia do Estado e a aplicacdo de modelos
gerenciais nos processos da administragao publica.

Tenorio (2005) e Paes de Paula (2005) apontaram um novo modelo de gestéo.
Paes de Paula (2005) denominou-o modelo de administracdo societal que tem énfase na
dimensdo sociopolitica e procura estruturar um projeto politico que repense o modelo de
desenvolvimento brasileiro, a estrutura do Estado e a gestdo. Para Tendrio (2005) este modelo
de gestdo é um processo gerencial dialégico no qual a autoridade decisoria é compartilhada

entre os participantes da acdo com diferentes sujeitos sociais.
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No intuito de reformular o Estado e construir um novo modelo de gestdo, Paes de
Paula (2005) destaca a existéncia de dois projetos concorrentes em andamento. O primeiro é
abordado na vertente gerencial e o segundo tém como referéncias a vertente social, cujas
“raizes no ideario dos herdeiros politicos das mobilizagdes populares”, nos movimentos
sociais, sindicais, ONGS, dentre outros, cujo objetivo central é a participacdo popular na
gestdo publica (PAES DE PAULA, 2005, p.37). Tanto a vertente gerencial como a societal se
baseiam em um novo modelo de gestdo publica e ambos buscam fortalecer a democracia do
pais.

Ap6bs a crise de endividamento internacional na década de 80, o tema que prendeu
a atencdo de politicos e formuladores de politicas puablicas em todo o mundo, foi o ajuste
estrutural mais analitico, o ajuste fiscal e as reformas orientadas para o mercado (BRESSER
PEREIRA, 2005, p.23).

No Brasil, também ocorreu essa mudanga de perspectiva, que foi iniciada em
1995, denominada “reforma da administragdo publica”. O entdo presidente da republica
decidiu transformar uma secretaria burocratica que gerenciava servi¢os publicos em um novo
ministério, o da Administracdo Federal e Reforma do Estado - MARE.

Essa atitude ganhou forca e espaco no Brasil, alimentado pela difusdo de
discursos que enfatizavam a ampla crise da administracdo publica a paradigmas de gestdo,
capazes de superar as estruturas centralizadas, as hierarquias formais e os sistemas de controle
tayloristas (BRESSER PEREIRA, 1996).

Ficou clara a necessidade de superacdo dos tradicionais modelos de gestdo
publica, burocraticos e autocraticos, por meio da difusdo de novos sistemas, mais
democraticos participativos e meritocraticos (BRESSER PEREIRA, 1996, 1997; MARTINS,
1997; PRESTES MOTTA, 2007). Como consequéncia, as organizacfes publicas se viram
pressionadas a rever suas estruturas de funcionamento, a fim de aperfeicoarem seus processos
e rotinas, assegurando melhor desempenho e resultados mais efetivos (PABLO et al, 2007).

As reformas no setor passaram a se constituir como importante elemento da
agenda politica nacional, inserindo-se de forma sistematica nos discursos das liderancas e
gestores publicos, que cada vez mais deveriam assumir um perfil empresarial e gerencial
(SARAIVA SILVA, 2002).

Dentro das mudancas propostas pela reforma do Estado e implementadas pelas
politicas do MARE, estava a profissionalizacdo e a valorizacdo do servidor publico. Uma

nova politica de recursos humanos estava sendo estruturada para atender aos novos papéis
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assumidos pelo Estado que incluia o aprimoramento e a formulacdo de politicas publicas e a
eficiéncia na prestacdo de servigos publicos (MARE, 1997).

As acles de desenvolvimento de recursos humanos tém como objetivo a
capacitacdo e a formacdo de servidores publicos para o desenvolvimento de uma
administracdo publica agil e eficiente. As adaptagdes constituem uma tarefa prioritaria no
contexto das mudancas, que valorize as politicas voltadas para a capacitacdo de novos
servidores, desenvolvimento de pessoal, e a implantacdo de sistemas de remuneracdo que
estimule o desempenho através de incentivos que contribuam com as reformas do Estado.

Com os estudos da administragdo publica gerencial, iniciados no final do seculo
passado em resposta a crise do Estado, como modo de enfrentar a crise fiscal e como
estratégia para reduzir o custo e tornar mais eficiente os servigos ofertados pelo Estado
(BRESSER-PEREIRA, 2006), a reforma visava a melhoria das condi¢bes para que a
administragdo publica fosse reconstruida, tendo em vista 0os moldes da modernidade e
racionalidade que norteavam o cenario daguele momento.

Em um primeiro momento, iniciou-se as tentativas de substituicdo da
administracdo burocrética, tendo em vista que as disfungbes burocraticas ndo permitiam a
eficiéncia desejada. Muito embora, a burocracia apresentava e mantém aspectos positivos para
a administracdo publica, ao exigir protocolos que protegem o Estado. Entretanto, a protecao
converteu-se em excessivo controle voltado para procedimentos caros, lentos, ineficientes e
distantes dos interesses sociais. Entdo, tem-se inicio a inser¢cdo do modelo gerencial e a busca
ndo somente pela eficiéncia, mas também pela qualidade, transparéncia e efetividade na
aplicacdo dos recursos publicos para o alcance das novas demandas do cidadao.

De acordo com Matias-Pereira (2010), a administracdo gerencial pode ser assim

compreendida:

Orientada para o cidaddo; busca a obtencao de resultado; pressupde que os politicos
e os funcionarios publicos sdo merecedores de grau de confianca limitado; serve-se
da descentralizacdo do poder decisorio; incentiva a criatividade; incentiva a
inovacgdo; utiliza o contrato de gestdo como instrumento de controle dos gestores
publicos em suas responsabilidades de operadores da maquina publica. (MATIAS-
PEREIRA, 2010, p.115).

Enquanto a administracdo publica burocratica é autorreferente, a administracao
publica gerencial é orientada para o cidaddo e parte do principio de que é preciso combater o
nepotismo e a corrupgdo, mas que, para isso, ndo sao necessarios procedimentos rigidos,
insuficientes para tanto (BRESSER-PEREIRA, 2006). O novo modelo de administracéo

publica possuia énfase na qualidade e efetividade dos servicos publicos, baseados em
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estratégias e objetivos bem definidos para o administrador publico, autonomia para o
administrador na gestao dos recursos publicos e o controle sobre os resultados.

Contudo, o que temos atualmente € um modelo hibrido de administracdo publica
que conserva parte dos aspectos positivos da burocracia, praticas clientelistas do estilo
patrimonialista, inovagbes do modelo gerencial e acOes voltadas para um perfil social em
construcdo. Os modelos coexistem num mesmo espaco ainda em transformacao.

A proposta da administracdo publica gerencial remetia a um projeto politico e
administrativo com énfase na eficiéncia, eficacia, efetividade e uma maquina mais enxuta
voltada para os resultados baseada num ajuste estrutural que propiciasse servigos publicos de
qualidade e menos burocraticos. No estagio que se encontrava o setor publico pressionado
por reformas que visavam um maior desempenho, emergiam também varios desafios no
processo de transicdo para uma nova administracdo, um destes desafios se referiu ao perfil dos
agentes publicos, desde gestores de alto escaldo até os servidores ligados a cargos
operacionais.

Atualmente a gestdo publica ainda requer individuos mais qualificados e capazes
de utilizar modernas praticas de tecnologia e gestdo, novos conhecimentos, habilidades e

atitudes, que se reflete em um novo elenco de competéncias individuais.

Uma reforma efetiva deve passar, necessariamente, pela valorizacdo dos servidores,
ao investir em seu aperfeicoamento e treinamento, ao dar-lhes a oportunidade de
progredir profissionalmente, por meio de planos de carreira, e ao adotar
procedimentos rigidos de controle sobre sua estabilidade no cargo. (PEREIRA,
1998, apud CARNEIRO, 2017, p.6).

O tamanho e a complexidade dos desafios de gerir a maquina publica de forma
efetiva e transparente exigem que as pessoas que compdem e conduzem as organizacoes
publicas estejam adequadamente preparadas para o alcance dos resultados esperados pela
sociedade, qual seja: o atendimento efetivo de suas necessidades em areas como educacéo,
salide e seguranca, dentre outros.

No contexto das reformas na qual tém passado o Estado Brasileiro nas ultimas
décadas, o primeiro requisito para a busca da exceléncia é o aprimoramento na prestacdo dos
servigos publicos ofertados. A proposta de um novo modelo de gestdo publica inclui a
educacdo corporativa como parte do projeto de inovacdo gerencial da administracdo publica
em beneficio a eficacia e a eficiéncia estatal. Em varios paises, independente dos governos, o
setor publico vem sendo impulsionado a transformar-se, passando de uma administragdo
burocratica, voltada para si propria a uma administracdo gerencial, agil e voltada para o

cidadao ou para finalidades e missdes estrategicamente definidas para suas institui¢des.
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Essa nova gestdo publica afirma o compromisso das organizacfes publicas com
resultados previamente definidos, avaliacBes permanentes, competicdo administrada entre
organizacBes similares, busca de parcerias efetivas, estimulo aos dirigentes, gerentes e
funcionarios a obter mais resultados com 0s mesmos ou menos recursos.

Segundo, Bastos:

Para alcancar este novo patamar de efetividade das a¢fes das organizacdes publicas,
as funcbes em todos os niveis tém que ser desenvolvidas com base em um conjunto
de novas ferramentas de gestdo e em um conjunto de valores que renovam a ética no
setor publico. Haveria uma relagdo entre “as mudancas tecnologicas e
organizacionais que afetam a natureza e a gestdo dos processos de trabalho e as
novas demandas postas ao trabalhador, em termos de qualificagdo ¢ desempenho”
(BASTOS, 20086, p. 27).

Essas mudancas significativas no setor publico representam como consequéncia
imediata a necessidade dos servidores publicos se prepararem para atuar nesse ambiente de
gestdo mais complexa.

Para Nogueira (2005):

Estamos diante de uma nova e forte tendéncia internacional, que corresponde a uma
resposta pragmatica (portanto, ndo-doutrinaria) dos governos nacionais diante de
demandas de pessoal especialmente qualificado e essencial para o bom
funcionamento do Estado, o que impde uma perspectiva de revalorizacdo ampla do
valor do trabalho no setor publico (NOGUEIRA, 2005, p. 2).

Neste contexto, para avancar em direcdo a modelos mais contemporaneos da
administracdo publica (AP), e agir de maneira que a sociedade perceba as mudancas, tornou-
se crucial melhorar a oferta de servicos publicos. Essa melhoria passa pela capacitacédo,
qualificagdo e treinamento continuado dos servidores publicos.

A capacitacdo de servidores publicos, sua influéncia no comportamento
organizacional e nas estratégias das organizacGes, e, sua importancia e contribuicdo na

ampliacdo do aprendizado é importante instrumento de gestdo na Administracdo Publica.

2.2 A Gestao de Pessoas nas Organizacdes Publicas

A adequacdo as novas realidades impostas pelo cenario de mudancas exige tanto
das empresas privadas quanto da administracdo publica uma capacidade cada vez maior de
planejar e gerir o quadro de pessoal. Melhorar os niveis de produtividade, agilidade,
desenvolver mecanismos para a retencdo de talentos, qualificagdo, engajamento e
comprometimento com as estratégias sdo algumas das principais variaveis que devem ser

implementadas pelas areas de gestdo de pessoas. A participacao da sociedade, a transparéncia,
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quanto ao atendimento ao cidaddo estd levando paises como o Brasil a uma nova agenda,
muito além da busca de resultados quantitativos (SILVA; MELO, 2013).

De acordo, com Gil (2007, p.15), “a gestdo de pessoas ¢ uma fungdo gerencial que
visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizac¢des para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”.

Os objetivos organizacionais e individuais, no contexto da gestdo de pessoas,

podem ser classificados e adaptados para a gestdo publica, conforme descrito no Quadro 1 a

sequir.
Quadro 1 - Classificacao dos objetivos organizacionais e individuais
Objetivos Organizacionais Objetivos Organizacionais . S
na Gestéo Privada na Gestdo Publica Objetivos Individuais
Sobrevivéncia Estabilidade Institucional Melhorias na remuneracéo.
Crescimento sustentavel. Politicas Publicas Melhorias nos beneficios.
Lucratividade Sustentaveis. Estabilidade no emprego.
Produtividade Lucro Social Seguranca no trabalho.
Qualidade nos produtos/servicos. Eficiéncia Efetividade nos Qualidade de vida no
Reduc&o de custos servigos prestados a trabalho.
Participacdo no mercado. comunidade local. Satisfacdo no trabalho.
Novos mercados Reducdo de custos Oportunidade de crescimento.
Novos clientes operacionais. Liberdade para trabalhar.
Competitividade Credibilidade Politica Lideranca liberal
Imagem no mercado. Inovagdes na prestacao de Orgulho da organizagéo.
Servicos.
Maior alcance das politicas
publicas.

Credibilidade Institucional
Imagem do Municipio

Fonte: adaptado de Martins (2010).

A gestdo de pessoas estd em constante transformacéo, portanto, é fundamental
para as organizacGes, alinhar as estratégias organizacionais e 0s interesses dos individuos.
N&o basta definir metas, alinhar processos, é necessario compreender a relacdo das pessoas
com o ambiente de trabalho, suas motivacfes e aspiracdes futuras. O papel das pessoas no
sucesso das organizagdes € notdrio, tanto em pequenos quanto de grandes empreendimentos.
A necessidade de pessoal capacitado se sobressai entre as outras necessidades das
organizacOes, pois representa um recurso indispensdvel para o alcance dos objetivos
organizacionais (FLEURY; FLEURY, 2001).

Com as mudancas histdricas deste século e a evolugédo das teorias administrativas,
pouco a pouco as organizacOes foram se tornando mais complexas em suas estruturas. Nesses

grandes sistemas cooperativos, os estudos sobre o envolvimento no trabalho ganharam
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notavel importancia, ndo que se configure uma atividade nova, mas renovada, adaptando-se
aos modelos contemporaneos, aos desafios e a area organizacional mais dinamica.

Para Lévy (2015) as mudancas ocorridas nas organizac@es, seja no funcionalismo
publico, seja nas organizagdes privadas que modificaram o processo de gestdo de pessoas, tem
na desordem causada pela denominada sociedade da informagdo um fator relevante.
Considerando que o uso da internet como principal ferramenta de trabalho, mudou
sensivelmente o cotidiano das pessoas e das institui¢cdes. Lévy (2015) complementa dizendo
que a “internet transformou a busca de saberes, suas relacdes cotidianas e cientificas numa
desordem coletiva” e neste sentido, os individuos devem se acostumar com as turbuléncias e
as insegurancas trazidas por este novo contexto.

Assim, as pessoas nas organizacGes ou em grupos de trabalho precisam ser bem
treinadas, motivadas e ambientadas aos objetivos das instituicbes. Para Yicel (2008) a
“adaptagdo do pessoal a novas formas de tecnologia foi, em muitos casos, a principal
vantagem competitiva para superar algumas crises”.

No setor publico municipal as politicas de gestdo de pessoas apresentam-se muito
incipientes. Para Pacheco (2002), Dutra (2014) e Bergue (2014), na maioria das institui¢cGes
publicas ndo existem politicas definidas para o desenvolvimento do quadro de servidores
através de treinamentos e capacitacdes, além disso, é preciso pensar o setor publico de
maneira mais estratégica, considerando seus valores, elementos culturais, estruturantes e suas
complexidades. Magalhdes (2010) destaca que o conhecimento dos servidores publicos, em
algumas situaces é limitado, o que reflete na realizacdo de um trabalho inferior ao exigido,
nado correspondendo as necessidades dos cidadaos.

E possivel perceber a importancia do elemento humano no dmbito organizacional,
o0 qual atua ndo somente na producdo de bens fisicos, mas também nas operacdes e prestacdo
de servigos. Seguindo essa linha e ndo diferente do setor privado, hd necessidade de
capacitacdo dos servidores publicos, uma vez que, as mudancas no setor publico com a énfase
na administracdo publica gerencial e a busca pela eficiéncia nos servi¢os ofertados aos
cidadaos, requerem um aprimoramento constante a fim de construir um novo perfil do agente

publico.
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2.2.1 A Capacitacdo e a Qualificacdo dos servidores publicos

O cenério de reformas da gestdo publica tem objetivado a melhoria na prestacao
de servigos a toda a sociedade, bem como, corrigir uma lacuna existente na estruturagéo da
area de recursos humanos do setor publico, principalmente, pela dificuldade de implantar
principios basicos de gestdo de pessoas (OLIVER, 2001). Além disso, normalmente, essa
situacdo é agravada pelo preenchimento dos cargos por indicacdes politicas, muitas vezes, de
pessoas despreparadas para assumir os cargos ou com perfis que ndo estdo de acordo com a
fungdo que sera desempenhada.

Para Pantoja, Camdes e Bergue (2010) a forma como a gestdo de recursos
humanos € realizada nas organizacdes publicas se deve a um conjunto de caracteristicas
comuns ao setor publico e que devem ser evitadas, destacando-se: a) Rigidez imposta pela
legislagcdo; b) Desvinculacdo da visdo do cidaddo como destinatario do servigo publico; c)
Pouca énfase no desempenho; d) Mecanismos de remuneracdo que desvinculam o0s
vencimentos do desempenho; €) Limites a inovacéo; f) Poucos mecanismos de planejamento e
pouca preocupacao com a gestdo; g) Rotatividade na ocupacao de posic¢des de chefia; e, h) O
papel da gratificagéo.

Magalhdes (2010) ressalta que outros fatores como, a existéncias de leis, portarias
e demais instrumentos legais € tdo ampla que dificulta a implementacdo de politicas
integradas de recursos humanos, além disso, a area de recursos humanos trabalha com
enfoque para aspectos burocraticos, havendo, portanto, caréncia de politicas de pessoal. Para
Marconi (2005), a falta de politicas de recursos humanos no setor publico, voltadas para o
desenvolvimento de pessoas, contribui para a criagdo de um quadro funcional acomodado,
sem motivacao para inovar, melhorar seu desempenho e sua produtividade.

Antes de avancar sobre o tema capacitacdo dos servidores publicos, faz-se
necessario, apresentar os conceitos sobre servigos publicos e o0s conceitos de agente publico,
sua forma de contratacdo e cargo ocupado.

Kohama (2009) define servicos publicos como um conjunto de atividades e bens
que sdo exercidos ou colocados a disposi¢do da coletividade, visando abranger e proporcionar
0 maior grau possivel de bem-estar. No sentido amplo, o servi¢o publico sdo todos aqueles
prestados pelo Estado, ou delegados por concessdo ou permissdo, sob determinadas

condicdes, para satisfazer a comunidade.
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Os servicos publicos devem ser prestados sob regime juridico totalmente publico
ou parcialmente publico. Compete ao Estado a prestacdo dos servicos publicos, direta ou
indiretamente ou por meio de concessdo ou permissdo, conforme art. 175 da CF/1988.

Di Pietro (2015) apresenta os elementos que compdem a definicdo de servigos
publicos, sdo eles: elemento subjetivo, elemento formal e elemento material. O elemento
subjetivo refere-se a titularidade do servigco publico, conforme dispbe art. 175 da CF/1988,
afirmando que o Estado é o titular do servico publico, podendo fazé-lo direta ou indiretamente
e sua criacdo depende de lei. O elemento formal refere-se ao regime juridico a que é
submetido o servigo publico, sendo este também definido por lei, 0 Regime do Direito
Publico, onde todos os atores do processo estdo vinculados a Administracdo Publica. E por
fim, o elemento material, que esta presente no conceito de servigo publico, seja ele mais
restrito ou amplo, sendo considerado uma atividade de interesse publico.

Dentre os atores que compdem a execucdo dos servicos publicos, estdo os agentes
publicos que estdo vinculados diretamente ou indiretamente a administracdo publica,
conforme apresentados a seguir.

De acordo com Mello (2014), os agentes publicos, sdo sujeitos que servem ao
poder publico como instrumento expressivo de sua vontade ou agdo, ainda que o fagcam
ocasional ou esporadicamente. O autor classifica os agentes publicos em: a) agentes politicos,
b) agentes honorificos, ¢) servidores estatais (servidores publicos e servidores das pessoas
governamentais de Direito Privado); e d) particulares em atuagé@o colaboradora com o Poder
Publico. Agentes politicos sdo os titulares dos cargos da estrutura organizacional politica do
pais constitui a vontade superior do Estado (Presidente da Republica, os Governadores,
Prefeitos e respectivos vices, Ministros e Secretarios das diversas pastas, Senadores,
Deputados federais e estaduais e os Vereadores). Os agentes honorificos se ligam ao Estado
sem vinculo profissional e sdo designados para compor comissdes técnicas em razdo de sua
reputacdo e conhecimento em certas matérias.

Quanto aos servidores estatais, o autor os divide em: servidores publicos - sdo
todos os profissionais que mantém vinculo de carater ndo eventual e dependéncia com as
entidades governamentais, integrados em cargos ou empregos da Unido, Estados, Distrito
Federal, Municipios, nas autarquias e fundacdes de Direito Publicas; Servidores das pessoas
governamentais de Direito Privado, sdo os empregados de empresas publicas, sociedades de
economia mista e fundagGes de Direito Privado, sob regime celetista. Os agentes particulares

em colaboracdo com a Administracdo, requisitados para a prestacdo de atividade publica
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(jurados, mesarios ou apuradores de voto) — gestores de negocios publicos (que por vontade
propria assumem a “gestdo da coisa publica” em momentos de emergéncia, epidemia, etc.);
contratados por locagdo civil de servicos (advogados para defesa oral em Tribunais);
concessionarios e permissionarios e os delegados de funcéo ou oficio publico (servico notarial
ou registral).

Ha distingcbes também entre o cargo, a funcdo e emprego publico. Os cargos
publicos sdo simples, previstos em nimero certo, com denominacdo propria, retribuidas por
pessoas juridicas de Direito Publico e criados por lei. Os servidores titulares de cargos
publicos sdo regidos por regimes préprios da categoria, sendo ele estatutario ou institucional.
A funcdo puablica é criada por lei e corresponde a cargos de direcdo, chefia ou assessoramento,
podendo ser exercidas por titulares de cargo efetivo, de confianca. Assemelham-se quanto a
natureza das atribuicdes e quanto a confianca aos cargos em comissao. Os empregos publicos
s&o encargos a serem preenchidos por agentes contratados para desempenha-los, a relacdo de
trabalho é prevista na Consolidacdo das Leis do Trabalho. Nas pessoas de Direito Publico,
existem servidores titulares ocupantes de cargos e ocupantes de empregos. Nas pessoas de
Direito Privado da Administracdo indireta (empresas publicas, empresas de economia mista e
fundagbes governamentais de Direito privado) s6 ha empregos.

O contexto das mudangas no ambiente publico fez com que o governo brasileiro
estabelecesse uma agenda voltada para administracdo publica gerencial e, recentemente a
administracdo publica brasileira alcangou a gestdo de pessoas do setor publico, trazendo um
enfoque na melhoria continua, capacitacdo e formacao, com o objetivo de construir um novo
perfil dos agentes publicos (LACERDA, 2013).

Além disso, essas mudancas estipularam teto de gastos com funcionalismo,
alterou o regime juridico unico, introduziu o principio da eficiéncia entre os principios da
administracdo publica e buscou estabelecer restricdes orcamentarias e aperfeicoar as politicas
publicas (BRESSER-PERREIA; SPINK, 2005).

Os investimentos pablicos em capacitacdo de pessoal tém crescido a partir dos
anos 90, assim como a avaliacdo concreta dos resultados desses recursos, visando comprovar
se a capacitacdo tem agregado valor ao servico publico (PACHECO, 2000, p. 98). A oferta de
capacitacdo pode ser definida pelo governo em nivel estratégico baseada em sua agenda de
prioridades para a melhoria da gestao publica.

A capacitacdo do servidor ndo s6 atende as necessidades do servi¢co, mas também

a sua promocdo pessoal. Seu aprimoramento permite que o servidor assuma novos desafios,



27

projetando-se no seu ambiente de trabalho pelo seu desempenho, que proporcionara
resultados positivos na instituicdo publica em que atua.

Na concepcdo de Guimardes Filho (2004), cabe ao ente estatal ndo apenas cobrar
do servidor inexperiente, mas também investir em seu aprimoramento para suprir as
limitacGes decorrentes da falta de conhecimento para o desempenho de suas tarefas. Afirma
ainda que o aprimoramento do servidor deveria ser algo constante e proativo, mas
infelizmente, tem assumido um carater mais abstrato e repressivo.

A insercdo formal da educacdo corporativa na estrutura da Administracdo Publica
Nacional foi promovida pela Emenda Constitucional - EC n° 19/1998, que determina a Unido,
Estados e Distrito Federal o dever de manter Escolas de Governo para a formacdo e o
aperfeicoamento dos servidores publicos. E, apesar da CF/88 nédo fazer alusdo aos Municipios,
estes também, conforme suas peculiaridades e disponibilidades tém optado pela medida por
meio de leis e decretos, no caso da Prefeitura de Teofilo Otoni, observou-se que ndo existe
uma EG no municipio e até a conclusdo desta pesquisa. Além disso ndo existe norma que
regulamente sua criacao.

Antes da CF/88 ser promulgada, a qualificacdo dos servidores publicos ndo tinha
espaco nas principais legislacbes. Com a complexidade da atuacdo estatal e a queda do
paradigma racional, ficou clara a necessidade de reforcar as competéncias do servico publico.
A partir de 1998, a tematica ganhou status constitucional com a emenda n° 19, que instituiu a
responsabilidade das Escolas de Governo no tocante a formacdo e ao aperfeicoamento dos
servidores publicos.

Art. 39 [...]
82° A Unido, os Estados e o Distrito Federal manterdo escolas de governo para a
formacdo e o aperfeicoamento dos servidores publicos, constituindo-se a
participagdo nos cursos um dos requisitos para a promocao na carreira, facultada,
para isso, a celebracdo de convénios ou contratos entre os entes federados. [...]
(BRASIL, 1998, p.1).

O cenario atual de constantes mudancas globais de natureza, econdmica,
tecnoldgica e profissional, no qual novos ambientes emergem para o mundo globalizado, o
setor publico tende a adaptar-se por meio de mudancas organizacionais e redefinicdo de
aspectos estratégicos, como a utilizacdo de novas ferramentas tecnoldgicas e novos métodos
de trabalho, tornando necessaria a construcdo e o desenvolvimento de novos perfis de
competéncias profissionais que aumentam a importancia da preparacédo do servidor em virtude
dessas mudangas (PANTOJA; ANTONELLO, 2010).
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2.2.2 Metodologias para a Capacitacao e Qualificacdo do Servidor

A capacitacdo técnico-profissional no ambiente institucional pode ser
compreendida como o treinamento pratico e/ou tedrico orientado a desenvolver e aperfeigoar
capacidades e competéncias de aplicacao imediata (LACOMBE, 2011).

A Qualificacdo destina-se a melhorar o desempenho de profissionais nas funcdes
que j& exercem ou a prepara-los para outras fungdes mais complexas, de maior dificuldade.
Trata-se de programas para a formacao de executivos para exercerem funcbes gerenciais de
alto nivel, que estimulam inclusive o crescimento profissional (CLEIN; TOLEDO E
OLIVEIRA, 2013).

A preocupacdo com a capacitacdo e formacdo de equipes, surgiu na iniciativa
privada pelo interesse de qualificar o quadro de funcionarios e assim alcancar uma maior e
melhor produtividade. Posteriormente, constatou-se que, em uma organizacdo na qual a
capacitacdo é valorizada, ocorrem melhorias no relacionamento entre as pessoas e no
ambiente de trabalho (NELSON, 2010). Na administracdo publica, o fomento a capacitacdo
ganhou forcas, inclusive, trazendo para a Constituicdo Federal 1988, textos que demonstram a
preocupacdo em estimular, promover e apoiar a formacéo e o aprimoramento dos servidores
publicos.

Gil (2011) destaca que a capacitagdo torna os servidores mais eficientes,
competitivos, além disso, reduz o tempo de execucdo das atividades. Pacheco (2009) ressalta
que a capacitacdo é uma evolucdo do treinamento, uma vez que o treinamento € um processo
de aprendizagem mais restrito e a capacitacdo ¢ mais abrangente. De acordo com Lacerda
(2013) a qualificacdo e o incentivo ao conhecimento dentro das instituicdes publicas so é
possivel por meio de um plano de capacitacdo bem estruturado e que esteja de acordo com as
legislacdes e demandas da AP.

Para Xavier (2018) a capacitacdo do servidor poderd ocorrer no formato
presencial ou através do ensino a distancia, em grupos ou individuais, de acordo com as
necessidades da unidade gestora ou em funcdo da demanda de servicos, através de
plataformas preexistentes de outras experiéncias ou ainda formatadas exclusivamente para as
necessidades dos municipios mediante a contratagdo, parceria ou termo de cooperacdo. Nas
seguintes linhas de desenvolvimento:

e Iniciacdo ao Servico Publico: serdo realizados na admissdo de todo servidor

convocado a assumir, ou por remanejamento para outro érgdo ou funcdo. Sdo apresentadas as
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especificidades do servico publico, conduta, ética e para integracdo do mesmo a nova
atividade.

e Formacdo Geral e Especifica: estabelecida conforme as necessidades da
secretaria ou do 6rgdo a que estiver atuando efetivamente, para formulacdo de novas politicas
publicas, ou em decorréncia do uso novas ferramentas, da evolugdo tecnoldgica ou para
aprimoramento sempre que demandado.

e Inter-Relacéo entre Pessoas e Ambientes: para o aprimoramento das relagdes
humanas e interpessoais, inter-geracionais, para melhorar a auto-estima, motivacdo dos
servidores, no ambiente interno de trabalho ou pela necessidade de integracdo com uma ou
mais unidades administrativas no municipio.

e Educacdo Formal: poderdo ser realizadas através de parcerias ou convénios com
escolas ou entidades que trabalhem com educacdo formal nas areas afim demandas pelas
unidades administrativas.

e Educacdo Basica: oportunizar o ensino fundamental, médio regular,
metodologias tipo Educacdo de Jovens e Adultos (EJA) através da Secretaria de Educacao do
municipio.

e Educacdo Superior: estimular o desenvolvimento profissional dos servidores,
através parcerias e convénios para formacdo especifica da Graduacdo, Especializacdo,
Mestrado e Doutorado.

Para a ENAP (2019), as areas que requerem maiores investimentos em
capacitacao do servidor publico sdo: Formulacéo e Gestdo de Politicas Publicas com destaque
para politicas sociais, politicas de infra-estrutura e politicas econémicas; Gestdo Publica com
énfase em auditoria e controle, gestdo de pessoas, logistica e compras, planejamento,
regulacdo, governo digital, gestdo estratégica, juridico, orcamento e finangas, e tecnologia da
informacdo. Além disso, tém também os temas transversais como ciéncia de dados,
comunicacdo, diversidade, governanca, lideranca, educacdo, desenvolvimento gerencial,

inovacdo, transformacao digital, design, e ética.
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3. AS ESCOLAS DE GOVERNO NO BRASIL: ORIGENS E CONCEITOS

Uma das principais especificidades da administragdo publica em relacdo ao
mundo corporativo fundamenta-se na maneira pela qual ela organiza a estrutura e a relagéo de
trabalho entre o servidor e o Estado (TORRES, 2012, p.85). Os direitos e deveres dos
servidores publicos brasileiros estdo inseridos nos art. 37 e 41 da CF/88, que foram
aperfeicoados pela Emenda Constitucional n°® 19, de 04/06/1998, garantindo aos servidores
publicos estatutos proprios, que regem suas relac@es de trabalho com a administracdo publica
e obedecem aos principios e preceitos da CF/88.

A preocupacdo com a formacdo do servidor publico ndo € recente, emergiu em
dois momentos da historia, quando foi objeto de propostas no ambito da reforma
administrativa, conduzidos inicialmente pelo Departamento Administrativo do Servico
Publico- Dasp (1937) e com a criacdo de um centro de aperfeicoamento de servidores sob
iniciativa da reforma de 1967 (FERNANDES; PALOTTI; CAMOES, 2015). No bojo da
agenda de reformas estava a organizacdo do quadro de pessoal e 0 seu recrutamento por meio
de concurso publico, mas a sua formacéo estava sendo discutida dentro de uma alternativa de
educacéo superior, que deveria ser assumida pelo sistema regular de ensino.

Neste periodo surgem as primeiras instituicbes de formacdo de servidores
publicos de forma esparsa e setorizada. O Instituto Rio Branco, criado em 1945 para a
formacéo da carreira de diplomatas, a Escola Nacional de Ciéncias Estatisticas, vinculada ao
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, criada em 1953, e a Escola Nacional de Salde
Publica, criada em 1954 foram as primeiras instituicdes publicas voltadas a qualificacdo
profissional de determinados segmentos do funcionalismo publico (CARVALHO, 2012).

De acordo com Fernandes, Palloti e Camdes (2015), as propostas de organizacao
do ensino superior voltadas a formagdo dos quadros da administracdo publica e do ensino
aplicado, com o treinamento e aperfeicoamento dos servidores publicos se desenvolveu em
paralelo, mas nunca se estruturaram de maneira que conseguissem abrangéncia suficiente as
demandas de formacdo dos servidores publicos como funcdo estratégica da administracdo
publica. De um lado o ensino superior envolvia a aquisicdo do conhecimento trabalhando
contetdos académicos e do outro, o treinamento propunha a aplicacdo de competéncias e
habilidades profissionais especificas.

As lacunas deixadas pelas propostas anteriores e a dificuldade de alinhar as

ofertas de atividades de treinamento e de aperfeicoamento dos servidores publicos com as
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demandas da administracdo publica, enfraqgueceram o DASP e causaram retrocessos nas
iniciativas de reforma administrativa que estavam sendo implantadas no Brasil,
principalmente o recrutamento de novos servidores publicos atraves de concurso. Esse
enfraquecimento deu espaco para o fortalecimento das préaticas de clientelismo no provimento
dos cargos.

O Decreto_ lei n° 200 (1967) foi mais uma tentativa de implantacdo e de
reestruturagdo do processo formacdo dos servidores publicos. Com a criacdo do Centro de
Aperfeicoamento (CA), responsavel pelo recrutamento, selecdo e aperfeicoamento dos
servidores que fariam parte da estrutura de assessoramento da administragdo federal e que
seriam responsaveis pela insercdo estratégica do Dasp (FERNADES; PALLOTI; CAMOES,
2015). As reformas propostas seriam um conjunto de acbes que viabilizariam o
desenvolvimento seja de uma escola ou centro de treinamento responsavel pelo recrutamento,
selecdo e formacdo dos altos escalGes da administracdo publica federal. Porém as reformas
ndo se concretizaram integralmente, nem com a criacdo do DASP e tampouco com a reforma
de 1967.

A formacéo de servidores publicos e sua institucionaliza¢do continuam sendo um
tema recorrente, mesmo que inicialmente os resultados ndo tenham sido satisfatorios o tema
permaneceu dentro da agenda de modernizac¢do do Estado brasileiro. Neste contexto, o termo
escolas de governo (EG) que ainda ndo havia sido tratado, ganha forgas com implantacao da
reforma gerencial liderada por Bresser-Pereira nos anos 90. O termo escola de governo
aparecia, pela primeira vez, no documento de concepgdo da reforma, o Plano Diretor da
Reforma do Aparelho de Estado (BRASIL, 1995).

O tema das EG foi proposto juntamente com outros: reserva de cargos em
comissdo e funcdes de confianca e estabelecimento de uma estrita destinacao destes cargos as
atribuicOes de direcdo, chefia e assessoramento. O dispositivo introduzia na PEC (Proposta de
Emenda Complementar) uma agenda de temas da “administracdo burocratica” que se
associavam com a proposta original, inspirada pela visdo da administracdo gerencial. O ponto
de convergéncia entre as duas visdes era a defesa da profissionalizacdo da administracao
publica.

As EG desempenham o0s seguintes papéis: capacitacdo e treinamento em
programas de oferta ampla, para servidores e agentes publicos, capacitacdo para atividades
gerenciais e lideranga, capacita¢do e treinamento de tipo corporativo ou “customizado” para

projetos e atividades, apoio técnico ao processo decisorio de governo, pesquisa aplicada
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especialmente nos diagndsticos e estudos de caso, promocdo do debate e da construcdo de
conhecimento sobre problemas e questdes de governo, disseminacdo de inovacdes na AP e a
promocé&o da cidadania.

O texto constitucional (1988) estabelece como atribuicdo fundamental a Uniéo,
dos Estados e Distrito Federal a obrigatoriedade pela formagdo e aperfeicoamento dos
servidores publicos para o seu desenvolvimento nas carreiras. A preparacdo dos servidores
cabe essencialmente as escolas de governo, jA que sdo essas instituicBes as principais
responsaveis por promover o desenvolvimento das competéncias necessarias para que 0S
servidores publicos tenham a capacidade de converter, de forma eficaz, eficiente e efetiva, o
montante de recursos investidos pela sociedade em servi¢os publicos que atendam aos seus
anseios.

Assim, como ocorreu nas universidades corporativas, criadas pelas grandes
empresas privadas para assegurar o alinhamento da capacitacdo aos desafios estratégicos que
tais empresas enfrentaram, o governo necessita de suas escolas corporativas de gestao,
alinhadas fortemente as politicas e diretrizes de governo para a melhoria da gestdo publica.
(PACHECO, 2002).

A reforma da administracdo puablica, em direcdo a maior compromisso com
resultados, eficiéncia e eficacia das acdes de governo, abre grandes oportunidades
para as escolas de governo. Um Estado &gil, eficiente e voltado para os cidadaos,
necessita de gerentes, que compartilhem a ética, os valores e as competéncias
gerenciais especificas para o setor publico. (PACHECO, 2002, p. 49).

Desta forma, considerando que as escolas de governo atuam como
impulsionadoras de uma administracdo agil e voltada para o cidaddo ou para finalidades e
missOes estrategicamente definidas para suas instituicdes, & importante que elas se posicionem
como as escolas corporativas de gestdo dos governos, se antecipando em busca de novas
tendéncias e melhores préaticas, exercendo um papel de relevancia e influéncia na propria
formulacdo das politicas voltadas para melhoria da gestdo, atuando na adaptacdo dessas
ferramentas ao contexto do setor publico, além de possuirem valores e indicadores de
desempenho proprios.

As escolas de governo tém a responsabilidade de estimular, permanentemente, a
disseminacdo do conhecimento em gestdo publica, bem como o desenvolvimento de
competéncias profissionais dos que compdem o Estado (FERRAREZI E TOMACHESKI,
2020).

De acordo com Bittencourt e Zouain:

Este tipo de instituicdo tem sua origem marcada pelo propoésito de formar as futuras
elites burocréticas da administracdo puablica, mas encontra como desafio mais
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recente a capacitacdo dos quadros de pessoal existentes, assim como a contribuicao
na formacdo de novos profissionais engajados no amplo processo de inovacdo e
mudanca de todo o servico publico (BITTENCOURT E ZOUAIN, 2010, p.20).

Escolas de governo sdo “instituigdes destinadas ao desenvolvimento de
funcionarios publicos incluidas no aparato estatal central (nacional ou federal) ou fortemente
financiadas por recursos or¢amentarios” (PACHECO, 2000). As EG devem se inserir no
processo de governo, para serem capazes de formar e capacitar em temas, questdes e
problemas de relevancia pablica, mas, guardar certa distancia para manter uma perspectiva de
longo prazo e acomodar visdes pluralistas (KERR, 2006). O termo escolas de governo pode
incluir as organizacGes publicas, privadas ou ndo governamentais, voltadas para a formacgéo
de quadros ou treinamento de servidores publicos ou ainda a dirigentes politicos, liderancas
da sociedade civil ou mesmo simples interessados em atividades publicas.

Existem variados modelos de escolas de governo desenvolvidos no Brasil,
sistematizados no ambiente em que estdo inseridos e no seu desenvolvimento histérico. A
diversidade de instituicdes abarcadas pela expressdo faz com que seja necessério adotar o
conceito mais adequado a cada um dos modelos. Contudo, a terminologia “escola de governo”
foi consagrada pela constituicdo Federal, por meio da emenda constitucional n® 19 de 1998,
devido ao histérico de investimentos publicos na capacitacdo do servidor publico, o que torna
o termo “escolas de governo” essencialmente publico.

Conforme determina a CF/88, 0s governos em todos os niveis, devem manter EG
com o objetivo de capacitar os servidores publicos, em conexdo com o desenvolvimento das
carreiras e podem atuar diretamente nas atividades de capacitacdo, ou indiretamente, por meio
de convénios ou contratos (RANZINI E BRYAN, 2017).

As escolas de governo estdo em expansdo no Brasil: constata-se a proliferagédo
deste perfil de instituicdes em todos os poderes e niveis de governo. Ela é também uma
evidéncia da importancia alcancada para a formacdo do servidor na agenda dos governos
estaduais e municipais (FERNANDES, 2015).

Coelho (2018)! destaca que existem 12 milhdes de funcionarios publicos no
Brasil, 6,5 milhdes somente nos municipios. “Essa for¢a de trabalho foi ampliada desde a

CF/88, que deu aos municipios o status de entidades federativas” 2. “Estamos falando de um

I Noticia obtida em entrevista do Professor Fernando de Souza Coelho a TV UOL no ano de 2018.
2 Noticia obtida em entrevista do Professor Fernando de Souza Coelho a TV UOL no ano de 2018.
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universo muito grande de funcionarios publicos e noés temos que pensar isso como politica
publica de gestdo de uma forma mais ampla e de recursos humanos” 3.

De acordo com a Rede Nacional de Escolas de Governo (REDE, 2019), existem
atualmente mais de 200 instituicGes (EG) em todo o pais, distribuidas entre os trés niveis de
governo, revelando o dinamismo desse segmento. Essas instituicGes governamentais tém
diferentes trajetdrias e formatos, estdo assim distribuidas: 96 em nivel federal (37%), 104 em
nivel estadual (39%) e 62 em nivel municipal (24%). Mais de 70% sao vinculadas ao Poder
Executivo, enquanto as demais aparecem distribuidas entre os poderes: Legislativo,
Judiciario, e o Ministério Publico. Atualmente no Estado de Minas Gerais existem 06 escolas
de governo que estdo ativas, sendo trés estaduais e trés municipais. A Fundacdo Dom Cabral,
a Rede de Escolas de Formacdo de Agentes (REAP) e a Escola Professor Paulo Neves de
Carvalho (Fundacdo Jodo Pinheiro) sdo escolas estaduais, que ofertam cursos de graduacéo,
especializacdo, pos-graduacdo e capacitagdes. As EG municipais ofertam treinamentos e
capacitacdoes de curta e média duracdo, tendo como publico alvo os servidores do executivo
municipal.

Devido as mudancas decorrentes da reforma da administragdo publica no Brasil
iniciada na década de 90 com alteracGes relevantes na oferta dos servigos publicos, persiste
um longo caminho a se seguir, uma vez que os modelos burocraticos e o patrimonialista ainda
ndo foram superados, e as escolas de governo (EG) tém importancia estratégica neste desafio.
Além disso, é importante ressaltar que nessa trajetdria histérica de mudancas que a AP vem
passando, ainda hoje, é possivel identificar na gestdo publica varios tracos de todos os
modelos de gestdo. Para Secchi (2009) é necessario reavaliar esse discurso de rupturas de
modelos e de se destacar a ideia de “processo de cumulativo de mudangas nas praticas e
valores” (Secchi, 2009, p.365).

As escolas de governo representam uma grande ferramenta de mudancgas que
compreendem o aperfeicoamento constante do servidor publico e como consequéncia a
melhoria nos servigos prestados & populacdo. Dentro das perspectivas de avancos da AP,
principalmente no ambito dos municipios, uma vez que, estes estdo mais proximos das
necessidades e anseios da populacdo. Cabe as EG estimular e preparar de forma permanente
quadros de servidores proativos e eficientes, disseminando o conhecimento, tendéncias e as
boas praticas em gestdo publica. Para que 0s objetivos sejam alcancados, exige-se que 0

desenvolvimento pedagdgico das escolas de governo estejam adequados ao perfil do servidor

% Noticia obtida em entrevista do Professor Fernando de Souza Coelho a TV UOL no ano de 2018.
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publico, mas isso sO serd possivel, quando as necessidades de cada agente publico for
analisada de maneira individual e dentro do contexto profissional que ele estiver inserido.

Pacheco (2000) apresentou um estudo comparado sobre escolas de governo,
tendéncias e desafios, no qual buscou definir o termo escolas de governo e realizou uma
comparacao das escolas de governo apés a década de 80. O termo escolas de governo estava
sendo usando indistintamente sem nenhuma precisdo e para analise do estudo a autora
considerou como escolas de governo as instituicdes voltadas ao desenvolvimento de
funcionarios publicos. Os principais aspectos apresentados pela autora foram:

« A reforma da administracdo publica voltadas para eficiéncia e efetividade abriu
caminho para as escolas de governo;

» Novos temas deveriam ser abordados pelas EG apds a década de 1980, temas
como: planejamento, formulagdo, monitoragédo, resultados e impacto deveriam ganhar mais
espaco dentro das tematicas de orcamentos, compras, politicas publicas, etc.;

« Interacdo permanente das EG com seu publico alvo;

« As EG precisam provar que agregam valor a modernizacdo da administracdo
publica.

Para uma melhor compreensédo da importancia das EG para a administracdo
publica, foi realizado um levantamento dos principais estudos que abordaram o tema, cujos

resultados seguem descritos.

3.1 A importancia das Escolas de Governo na formacao dos servidores publicos

No Brasil foram feitos esforcos com o intuito de criar uma infraestrutura
institucional que seria responsavel pela formacdo e aperfeicoamento de recursos humanos
especializados que atenderiam o sistema administrativo e que inicialmente seria responsavel
pelas demandas por capacitacdo de servidores de alto nivel. A constru¢do de um novo modelo
de Estado aliada a reforma da maquina administrativa que estd em curso desde 1990, tinha
como elemento estratégico a construgdo de um Estado que enfrentasse com eficiéncia,
eficécia e efetividade os problemas da época. Varios foram os estudos apresentados, como
parte do processo de mudanca que deveria passar a administracdo publica brasileira, no
sentido de superar o modelo burocrético, a crise social e econémica.

Dentro das politicas de recursos humanos a criacdo da Enap no ano de 1968 foi

um passo importante para a formacdo de gestores governamentais. Caberia a Enap o papel de
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coordenar o processo de concurso publico e a formacdo desses administradores. (SOUZA,
2002, p.82). A primeira turma da Enap foi formada por 120 inscritos, no ano de 1989, com o
objetivo de promover a educacdo continuada e de carater obrigatorio para a promog¢do de
carreiras (SOUZA, 2002).

Atualmente, a Enap (2020) conta com um corpo docente permanente, e tem
desempenhado um papel relevante na administracdo puablica, promovendo a inovagédo, o
desenvolvimento de agentes publicos, por meio do ensino, da pesquisa e formacao
continuada, utilizando-se de ferramentas digitais e de um Plano de Desenvolvimento
Institucional da Escola — PDI que retrata todo o processo de governanca e planejamento, além
de ser considerada o referencial pedagdgico, de infraestrutura e orcamento. No ano de 2019
emitiu 429 certificados de conclusdo de cursos, no mesmo ano, realizou 975 matriculas, 137
cursos Eduacacdo a Distancia (ead) e conta com 28 parcerias com instituicdes estaduais e 17
estados participando do programa Enap em Rede. (ENAP, 2020).

A Rede de Nacional de Escolas de Governo foi uma iniciativa da Enap no ano de
2003 com o objetivo de aumentar a eficiéncia das instituicbes que trabalham com a formacéo
e aperfeicoamento profissional dos trés niveis de governo. (FERRAREZI; TOMACHESKI,
2010, p.2). Segundo Ferrarezi e Tomacheski (2010), com a participagdo das instituicdes da
Rede de Escola foi possivel mapear a oferta de capacitacdo das Escolas de Governo
espalhadas pelo pais. O mapeamento foi iniciado no ano de 2008, com o objetivo de coletar
dados da oferta de eventos de formacéo e capacitacdo das EG. O Sistema Mapa foi o produto
final deste mapeamento, e que conseguiu reunir um banco de dados quantitativo, qualitativo e
detalhados das capacitagOes realizadas pelos participantes das diversas instituigdes.
(FERRAREZI E TOMACHESKI, 2010).

O mapeamento das EG que existem no pais € um grande instrumento para a
investigacdo das demandas, sejam elas em nivel, federal, estadual ou municipal. A Emenda
Constitucional 19 que determinou a obrigatoriedade da Unido, dos Estados e o Distrito
Federal de manter EG para a formacdo e o aperfeicoamento dos servidores publicos, nédo
estendeu essa obrigatoriedade para 0s municipios, porém, diante da realidade do servico
publico no Brasil em que a maioria dos servidores brasileiros esta ligada aos governos
municipais, representando 49% dos servidores do pais, conforme Ferrarezi e Tomacheski,
(2010), se faz necessario conhecer as informacdes disponibilizadas pelas EG existentes.

Para Nascimento e Esper (2009), as Escolas de Governo tém um papel

fundamental na formagdo e desenvolvimento dos servidores, além de proporcionar a melhoria
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no desempenho, consequentemente sdo responsaveis pela valorizacdo dos servidores perante
os cidad&os, consolidando uma nova imagem do servigo publico para sociedade.

Nos estudos de Aires et al. (2013), os autores concentram-se em analisar e tracar
um panorama das escolas de governo do Brasil. Os estudos se dividiram entre as cinco regides
do pais (Norte, Nordeste, Centro-Oeste, Sul e Sudeste). Os autores identificaram que as EG
localizadas na regido Norte do pais ndo possuiam websites, principal ferramenta de
interatividades destas escolas, e aquelas que possuiam estavam desatualizados e concluiram
que, a excecdo do Par, o Norte tinha as escolas de governo mais incipientes do Brasil. No
caso do Nordeste algumas escolas de governo apresentaram as mesmas deficiéncias
encontradas no Norte do pais, porém, existiam trés escolas que possuiam bons niveis de
exceléncia (Ceara, Rio Grande do Norte e Bahia). Diferente das situacdes do Norte e
Nordeste, os estudos apresentaram que as escolas de governo do Centro-Oeste apesar de
simples, cumpriam seu papel dentro de suas limitages.

Na regido Sudeste do pais os autores identificaram que as EG possuiam um grau
de exceléncia, desenvolveram parcerias nacionais, internacionais e focavam na melhoria
continua e se destacaram no cenario nacional. E por fim, as escolas de governo do Sul do pais
possuiam um cenario heterogéneo, escolas mais simples, porém, atendiam & demanda da
clientela.

Fernandes (2015) apresentou os conceitos, origens, tendéncias e perspectivas para
a institucionalizagédo das escolas de governo no Brasil. Depreendeu que é importante conciliar
0 papel das escolas de governo e o fortalecimento do servi¢co publico a medida que a
administracdo publica brasileira toma uma nova trajetoria que prioriza a formagdo dos seus
quadros de direcdo e assessoramento. Nas agendas internacionais a estruturacdo das altas
cUpulas da administracdo publica se tornou um tema emergente e parte importante de um
processo de modernizagdo. Dentre os problemas identificados pelo autor a falta de
planejamento e de estruturacdo de uma politica de recursos humanos mais estratégica
enfraquece as escolas de governo, 0 que muitas vezes deixa sua atuacdo pouco relevante
dentre uma estrutura de gestéo.

Licério et al. (2015) estudaram a relevancia da capacitacdo na nova gestdo publica
(NGP), pelos pressupostos da Administragdo Gerencial, considerando o nexo de causalidade
entre capacitacdo de pessoas e éxito nos servicos executados. Objetivo foi verificar a
relevancia do processo de capacitacdo realizada pelos servidores do Ministério Publico de

Contas de Rondonia e os reflexos da capacitacdo na melhoria de qualidade dos servicos
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executados. Os resultados mostraram que a elevacdo na qualidade dos servi¢os condiciona-se
parcialmente a capacitacao recebida.

Dias e Guimardes (2016) avaliaram o impacto da capacitagdo profissional voltada
para os servidores da Prefeitura de Manaus, sob a analise do Modelo IMPACT (Modelo de
Avaliacdo do Impacto do Treinamento no Trabalho) de avaliagdo do treinamento, aplicado
aos servidores egressos de atividades de capacitacdo promovidas pela Escola de Servico
Publico da Prefeitura de Manaus (ESPI). Os resultados mostraram que ha forte impacto
positivo da capacitacdo administrada pela ESPI nas atividades laborais dos servidores. No
entanto, o suporte dado pelas chefias ao treinamento necessita de ajustes para que possa
proporcionar um melhor aproveitamento dos conhecimentos e habilidades adquiridos pelos
servidores em prol de suas institui¢des.

Ranzini e Bryan (2017) pesquisaram sobre a Capacitagdo e formagéo para o setor
publico e os modelos de escola de governo no Brasil, com o objetivo de compreender os
diferentes modelos de escolas de governo desenvolvidos no Brasil. Concluiram que existe
uma multiplicidade de organizacdes promovendo a profissionalizacdo de servidores publicos,
com intersecgdes variadas e diferenciados graus de atuacao.

Nota-se que ha estudos realizados em espacos de tempo distintos, mas
acompanharam a evolucdo da administracdo publica. O estudo apresentado por de Pacheco
(2000) ja tracava um panorama e tendéncias que corrobora com os estudos de Fernandes
(2015) e Ranzini e Bryan (2017), sobre o papel das escolas de governo dentro da trajetoria de
mudancas quem vem passando servico publico brasileiro.

Como reflexo de uma tendéncia que ganhou espago crescente nas organizagOes
publicas no Brasil, as EG dentro do contexto internacional se desenvolveram ao longo do
tempo e tanto 0 modelo francés quando o alemé&o serviram como referéncia para as primeiras

EG brasileiras, como € o caso da Escola Nacional de Administracdo Publica (Enap).

3.2 O Panorama internacional das Escolas de Governo

As crises econdmica, social e politica dos anos de 1980, somou-se a crise
administrativa, principalmente agravada pela ma qualidade dos servigos essenciais ofertados a
populacdo, propiciou o descontentamento da sociedade e evidenciou a deficiéncia da
capacidade administrativa do aparato estatal. (SOUZA, 2002). Os movimentos de reforma

nesse mesmo periodo estendiam-se por quase toda a América Latina.
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De acordo com Souza (2002), este mesmo movimento se intensificou na
Argentina, iniciado em 1983, durante o processo de reforma administrativa e democratizacao,
sendo fundamental capacitar o Estado para “aumentar a eficiéncia ¢ a eficacia dos organismos
estatais, incrementar a transparéncia e o controle social da gestdo publica” (SOUZA, 2002,
p.75).

As escolas de governo também sofreram transformacdes significativas em outras
regides pelo mundo, como é o caso das EG da Europa que reformam suas estruturas fisicas e
pedagdgicas e se voltaram paras as demandas dos seus paises de origem. Asazu (2006)
apresentou um artigo em que ele chama de “europeizacdo” das principais escolas de governo
da Europa, no sentido de construir agendas de mudancas voltadas para a formacdo, ensino e
desenvolvimento de competéncias dos servidores publicos que ocupam 0s cargos dos mais
altos escalfes da administracdo publica, de acordo com cada regiao.

O artigo* de Asazu (2006) apresentou a Ecole Nationale d”Administration — ENA,
uma renomada escola da Franga, que oferece cursos de formacéo inicial continuada que
alterna a formacdo tedrica coma préatica, por meio de estagios que buscam reforcar o carater
de “escola de aplicagdo”. No estudo também foi a apresentada a  National ~ School  of
Government do Reino Unido, que de acordo com o artigo, renasceu em 2005 com um novo
modelo voltado para “solugdes de formagdo, centrado na identificacdo individualizada de
demandas de ministérios e agéncias e no treinamento customizado” (ASAZU, 2006, p.427).
Depreende-se do texto que a escola britanica atua como consultora e intermediadora de
formagdes.

Além da escola francesa e a britanica, o artigo apresentou a escola de governo da
Alemanha, a Academia Federal de Administracdo Publica (BakdV) e a European Institute of
Public Administration (EIPA), que por sua vez ¢ financiada pelos Estados-membros da Unido
Européia. A EG da Alemanha tem como base a formagdo do servidor motivado, que seria o
alicerce das reformas da administracdo publica na Alemanha, que se iniciaram em 2004. De
acordo com o artigo, a BakdV além de ofertar cursos de formacdo e aperfeicoamento técnico,
ela também destina seus cursos para o desenvolvimento de competéncias intrinsecas, como
lideranga, relacionamento interpessoal, habilidades de negociacdo, dentre outros, essas areas
sdo chamadas de soft skills (competéncias ndo técnicas) pela escola.

4 Reportagem: o artigo é resultado da missdo uma técnica, composta por servidores da ENAP, a instituictes
congéneres europeias, realizada entre 8 e 19 de maio de 2006.
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Segundo Asazu (2006), a EIPA propde complementar a formacdo das respectivas
escolas de governo e reforcar a importancias delas na Europa, propondo um intercambio entre
as varias escolas nacionais, e dedicar a pesquisa aplicada em administracdo e politicas
publicas europeias. O intercdmbio é uma forma de transferéncia de conhecimento que é muito
interessante para 0 processo, pois 0 conhecimento pode ser trocado entre instituicGes
congéneres. (JESUS; MOURAO, 2012, p. 24).

O artigo apresentado por Asazu (2006) corrobora a pesquisa realizada por Jesus e
Mourdo (2012), que apresentaram uma analise comparada entre sete escolas internacionais de
governo e a Enap, com o objetivo de elaborar um desenho das estruturas organizacionais
dessas escolas dentro do que elas se propdem na formacdo e aperfeicoamento dos servidores
publicos. Para Jesus e Mourdo (2012), as escolas de governo, sejam elas nacionais ou
internacionais devem manter seu ciclo de desenvolvimento, equilibrar corpo docente das
escolas, definir os processos organizacionais e pedagogicos, promover ambientes focados na
pesquisa e no aperfeicoamento profissional, alinhando com as diretrizes e demandas da
administracdo publica. Sendo assim, para que a capacitacdo tenha impacto positivo €
essencial, entre outros, um criterioso e abrangente diagndstico das necessidades de

capacitacdo e aperfeicoamento dos colaboradores.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

Segundo Gil (1999), uma pesquisa pode ser definida como o processo formal e
sisteméatico de desenvolvimento do método cientifico, cujo objetivo principal é descobrir

respostas para problemas mediante emprego de procedimentos cientificos.

4.1 A pesquisa quanto aos fins e quanto aos meios

Segundo Vergara (2009), as pesquisas podem ser baseadas em dois critérios:
guanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, esta pesquisa pode ser classificada como
descritiva por buscar descrever dados tedricos, tecnicos e administrativos. A pesquisa
descritiva exple caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno (MARCONI;
LAKATOS, 2011).

Quanto aos meios esta pesquisa pode ser classificada como documental, pois
serdo levantadas informacdes documentais das propostas pedagdgicas das escolas de governo
localizadas em Minas Gerais, e do perfil profissional dos servidores/as publicos municipais
efetivos da Prefeitura Municipal de Tedfilo Otoni (relatorios técnicos de origem oficial em
meios eletrdnicos institucionais).

Ainda quanto aos meios a pesquisa pode ser classificada como bibliografica, pois
seu referencial analitico baseia-se em pesquisas académicas (teses, dissertagdes, monografias
e artigos) disponiveis em bases de periddicos como Capes e Scielo, repositdrios institucionais
de universidades e de 6rgdos de pesquisa.

Para Marconi e Lakatos (2011), a pesquisa documental engloba “todos os
materiais, ainda nao elaborados, escritos ou ndo, que podem servir como fonte de informacéo
para a pesquisa cientifica”. Ja a pesquisa bibliografica “trata-se do levantamento de toda a
bibliografia ja publicada em forma de livros, revistas, publicagdes avulsas e imprensa escrita”.
Sua finalidade € colocar o pesquisador em contato direto com tudo aquilo que foi escrito sobre
determinado assunto [...] (MARCONI; LAKATOS, 2011, p.43).

Quanto aos dados empiricos da pesquisa, aplicou-se um questionario (a uma
amostra estratificada dos servidores/as publicos municipais efetivos da Prefeitura Municipal
de Tedfilo Otoni-MG) e uma entrevista (aos secretario/as municipais de governo da Prefeitura
Municipal de Tedfilo Otoni-MG). O questionario é o meio mais rapido e barato de coleta de

dados, além de n&o exigir treinamento e garantir o anonimato (GIL, 2002). A entrevista foi
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utilizada como técnica complementar, considerada um instrumento importante para embasar

pesquisas em ciéncias sociais e psicologicas (CERVO et al.,2007).

4.2 Coleta dos Dados

A pesquisa documental ocorreu em duas bases digitais distintas: 1) nos sites das
seguintes escolas de governo: escola de governo de Uberlandia (EGU — municipal),
departamento de escola de governo de Juiz de Fora (DEG — municipal), escola de formacao
do servidor publico (EFESP- Bom Despacho, municipal), Funda¢do Jodo Pinheiro (escola
estadual de governo), Fundacdo Dom Cabral (unidade — MG - escola estadual de governo),
rede de escolas de formacédo de agentes publicos de Minas Gerais (REAP — estadual), todas
publicas localizadas no Estado de Minas Gerais, na busca das seguintes informacdes: projetos
pedagogicos dos cursos de graduagdo, de aperfeicoamento e de especializagdo (objetivos,
publico-alvo, disciplinas, recursos tecnologicos, ementas, carga hordria e modalidade de
oferta, habilitacdes), estrutura pedagdgica e tecnoldgica de funcionamento dos cursos de
capacitacdo e treinamento, do ead — ensino a distancia - e dos minicursos, regime disciplinar
do corpo discente, vinculados ao ensino; 2) nos registros de acesso publico da Prefeitura
municipal de Teofilo Otoni, na busca das informagBes que caracterizem o quantitativo de
pessoal efetivo por cargo nas secretarias, as reparticdes em que estdo lotados, atribuicdes
operacionais (Lei n°® 12.527/2011- de acesso a Informacdo; Lei de Responsabilidade Fiscal
101/00 — LRF; Lei 9.755/98 estabeleceu a criacdo de homepage na Internet).

Nesta pesquisa, considera-se EG aquela estabelecida nos espagos governamentais,
vinculada ao aparato estatal direta ou indiretamente. Tém como atividades financiadas e/ou
mantidas por recursos publicos, cuja finalidade precipua é a formacdo e a capacitacdo dos
servidores publicos. Portanto, sdo consideradas as escolas de governo publicas (RANZINI E
BRYAN, 2017).

A pesquisa de campo ocorreu em duas fases. Na primeira fase, foi aplicado um
questionario com questdes objetivas (Apéndice A) via google.forms a uma amostra
estratificada proporcional do universo (que representou a populacdo, Tabela 1) de servidores
efetivos da PMTO, com a finalidade de levantar as percepcdes destes servidores quanto a
qualificacdo e a capacitacdo, especificamente sobre: acGes realizadas pelo municipio,
motivacdo para se capacitar, momento de realizacdo das capacitacGes, conhecimento e acesso

a cursos publicos de capacitacdo, avaliacdo das capacitacdes, modalidades de capacitacao,


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2011-2014/2011/lei/l12527.htm
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areas prioritarias para a realizacdo de capacitacdes, obstaculos as capacitacdes, e objetivos
individuais para participar das capacitacdes. No corpo do e-mail foi informado o tempo de
leitura e preenchimento do formulario online (estimado em 15 minutos) e informacdo acerca
do objetivo da pesquisa, apos acessar o formulario online o servidor/a acessou 0 Termo de
Consentimento Livre e Esclarecimento (TCLE) que foi lido e assinado na opgéo concorda
/ndo concorda, ressalta-se que a identificacdo do participante no questionario nao foi
obrigatdria. Os questionarios foram aplicados no periodo de 17/08/2020 até 07/09/2020.
Segundo Marconi e Lakatos (2010, p. 147), “a amostra é uma parcela
convenientemente selecionada do universo (populagdo); € um subconjunto do universo”.
Neste sentido, a técnica utilizada para definicdo da amostra é a técnica de amostragem
estratificada. Esta se caracteriza pela selecdo de um grupo de amostras de cada subgrupo de

uma populacdo. Beuren et al (2009, p. 124), ainda afirmam que a amostragem estratificada:

E considerada uma técnica mais refinada de coleta de dados por assegurar a
representacdo mais adequada para cada tipo de subpopulagdo. Na perspectiva
pratica, o estabelecimento de estratos homogéneos para a populacdo permite a
reducdo de erros na amostra, além de reduzir os custos operacionais (BEUREN et
al., 2009, p.124).

A amostragem estratificada pode ser proporcional ou ndo proporcional. Na
amostragem estratificada proporcional, seleciona-se de cada grupo uma amostra aleatoria que
seja proporcional a extensdo de cada subgrupo determinado por alguma propriedade tida
como relevante. A principal vantagem desse tipo de amostragem é o fato de assegurar
representatividade em relacdo as propriedades adotadas como critério para estratificacdo. Com
relacdo a amostragem ndo proporcional, a extensdo das amostras dos varios estratos nédo é
proporcional a extensdo desses estratos em relacdo ao universo populacional (GIL, 2002).

Diante destes conceitos, a amostra desta pesquisa foi estratificada proporcional e
constituida aleatoriamente pelos servidores/as plblicos municipais efetivos lotados® nas
secretarias da Prefeitura Municipal de Tedfilo Otoni/MG (Tabela 1).

Conforme demonstrado na Tabela 1, a amostra desta pesquisa foi composta por
580 (quinhentos e oitenta) servidor/es (33% do total de servidores). Para se chegar ao nimero

de questionarios que foram aplicados, utilizou-se a seguinte formula: NSE = ((NSE /

5 Dados extraidos em dezembro de 2019 do portal da transparéncia do municipio, ao longo da pesquisa e até a
conclusao desta, servidores foram nomeados por meio do concurso publico e servidores se aposentaram, neste
sentido, os dados posteriores sofreram pequenas alteracfes que ndo comprometem o resultado deste estudo.
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Populacdo) x 100), em que NSE representou o nimero de servidores efetivos por secretaria de

governo.

Tabela 1- Calculo da amostra estratificada proporcional dos servidores publicos da
Prefeitura Municipal de Te6filo Otoni

SECRETARIAS SERVIDORES SERVIDORAS TOTAL % Amostra
Estratificada

1 ADMINISTRACAO 88 36 124 7% 8

2 ASSISTENCIA SOCIAL 11 13 24 % -

3 AGROPECUARIA 28 09 37 2% 1

4 EDUCACAO 73 728 801 f,‘/s 368

5, ESPORTES 03 03 % -

6.  CULTURA 02 05 o7 O .
DESENVOLVIMENTO .

7 ECONOMICO 01 01 02 % i

8. FAZENDA 11 21 32 2% 1

9. GOVERNO 01 00 01 % -

10.  MEIO AMBIENTE 09 01 10 %/f -

11.  OBRAS 18 12 30 2% 1

12.  SAUDE 209 377 586 f/f 199

13.  SERVICOS URBANOS 19 10 29 2% 1

14.  PROCURADORIA 06 05 11 %/f -

15.  PLANEJAMENTO 23 06 29 2% 1

16. GABINETE 04 03 07 %}f -
TOTAL 506 1.227 1733 100 580

Fonte: Portal da Prefeitura Municipal de Tedfilo Otoni/MG (2019).

Na segunda fase da pesquisa de campo foi aplicada, individualmente pela autora,
uma entrevista estruturada (Apéndice B) com cada um dos 16 (dezesseis) secretarios
municipais de governo, previamente autorizada e agendada, com o objetivo de levantar
informacdes sobre as perspectivas gerenciais quanto a capacitacdo e a qualificacdo dos
servidores publicos municipais, especificamente em relacdo a: efetividade das capacitacdes,
demanda por qualificagdo em relacdo ao plano de governo, dificuldades para realizagéo da
capacitacdo, areas priorizadas para capacitacdo, convénios e parcerias, perspectivas por

secretaria, limitacGes no quadro de pessoal, principais habilidades e competéncias requeridas.
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Na entrevista do tipo estruturada o entrevistador utiliza uma sequéncia de
perguntas predeterminadas. Para cada entrevista o entrevistador deve utilizar a mesma
sequéncia e conduzir a entrevista exatamente do mesmo modo para evitar interferéncias
(HAIR JR. et al. 2005, p. 163). As entrevistas foram realizadas individualmente em local
reservado pelo/a entrevistado/a para que se garantisse a liberdade nas respostas e para ndo
responder questbes que o/a entrevistado/a considere como constrangedora. O roteiro de
entrevista (Apéndice B) e o TCLE respectivo foram enviados previamente ao respondente,
apos agendadamento da entrevista. As entrevistas foram realizadas individualmente, cuja
duracdo média foi de 40 minutos, com a utilizacdo de um gravador (se autorizado pelo
entrevistado/a), e um caderno para anotacfes consideradas pertinentes.

Ressalta-se que as entrevistas foram realizadas no periodo de 07/09/2020 a
25/09/2020 e considerando o periodo de pandemia da Covid-19, na realizacdo das entrevistas
os protocolos de seguranga foram observados, e parte das entrevistas foram realizadas
(individualmente com cada secretario/a) e outra parte por webconferéncia com o uso de
aplicativos livres google meet e WathsApp. Para preservar a identidade dos participantes, seus
nomes ndo foram mencionados na dissertacao.

As perguntas constantes dos apéndices A (aos servidores publicos municipais) e
B (aos secretarios municipais de governo) foram construidas com base no acervo
bibliografico (livros, teses, dissertacdes, artigos) e no acervo documental (relatorios publicos
de drgéos oficiais ligados ao tema: capacitacao e qualificacdo do servidor publico) acessados

para a construcao deste projeto.

4.3 Analise e Tratamento de dados

A andlise e interpretacdo dos dados é uma etapa que Marconi e Lakatos (2010)
consideram como o nucleo central de uma pesquisa. Nesta pesquisa foi aplicada duas técnicas
distintas para analise dos dados colhidos.

A estatistica descritiva para os dados publicos sobre o perfil dos servidores
efetivos (pesquisa documental), e para as respostas extraidas dos questionarios aos servidores
(apéndice A - pesquisa de campo). E a analise de contetdo para os dados (propostas
pedagdgicas extraidos dos sites das escolas de governo publicas), e para as respostas extraidas

da entrevista com os secretarios municipais de governo (apéndice B - pesquisa de campo).
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A estatistica descritiva segundo Hair Jr. et al., (2005), € utilizada para a correlacdo
e interpretacdo das informacdes levantadas. Para Malhotra (2006) a estatistica descritiva € um
ramo da estatistica que aplica vérias técnicas e substancia um conjunto de dados, podendo
incluir medidas de tendéncia central, informacdes estatisticas como: média simples ou
aritmética; moda; mediana; variancia; desvio-padrdo; propor¢Oes; intervalo interquartil;
assimetria, entre outras de dispersao que permitam uma analise multivariada, ou seja, analise
de mdltiplas variaveis num relacionamento Unico ou hum conjunto de relacionamentos.

O questionario (Apéndice A) aos servidores da amostra foi dividido em duas
partes com 17 (dezessete) perguntas. Na primeira parte do questionario, solicita-se 5 (cinco)
informacdes profissionais, e na segunda parte constam de 12 questdes com opcdes de
respostas objetivas (todas opcionais), que foram quantificadas pela Escala Likert. Segundo
Gil (2010), a Escala Likert permite medir as atitudes e conhecer o grau de conformidade do
entrevistado com qualquer afirmacdo proposta, sendo totalmente Util para situagdes em que
precisamos que O entrevistado expresse com atencdo a sua opinido. Neste sentido, as
categorias de resposta servem para capturar a intensidade dos sentimentos dos respondentes.
No quadro 2 sdo demonstradas as categorias da Escala Likert que serdo utilizadas para

quantificar as respostas do apéndice A.

Quadro 2 — Categoria da Escala de Likert

Desnecessario Ruim Regular Bom Otimo Excelente
Pontos 0 1 2 3 4 5
Concordancia () () () () () ()

Fonte: Elaborado pela autora com base em Gil (2010).

Opta-se pela Escala Likert porque essa técnica proporciona rapidez nas respostas e
facilidade na tabulacédo, proporcionando agilidade também na aplicacdo dos questionarios e na
analise dos dados. Ao final, o roteiro € complementado com a oferta de comentarios
adicionais, 0 que permite ao respondente maior liberdade para expressar sua opinido,
contribuindo para resultados mais consistentes na pesquisa (MARCONI; LAKATOS, 2010).

Embora Vieira e Dalmoro (2008) defenderam que a Escala Likert obtenha
melhores resultados com quantidade de escala impar de resposta, justifica-se que o numero
par de escalas utilizadas nesta pesquisa torna-se necessario para que as op¢des de respostas
atendam aos requisitos de anélise deste trabalho.

Neste entendimento, as respostas da Escala Likert foram analisadas por sua

frequéncia. Nesse caso, com que frequéncia uma resposta se repete, sendo, geralmente,
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demonstrada através de valores quantitativos ou percentagens graficas. Segundo Tavares
(2007), a analise da frequéncia compreende o arranjo de dados em subconjuntos que
apresentem caracteristicas similares: mesma idade (ou faixa etaria), mesma finalidade, mesma
escola, mesmo bairro, etc. Os dados agrupados podem ser resumidos em tabelas ou gréaficos e,
a partir desses, realizar analises quantitativas e, em alguns casos, qualitativas quanto ao que se
levantou do objeto estudado.

Quanto as informacBes extraidas dos sites das escolas de governo publicas
localizadas em Minas Gerais (pesquisa documental), a finalidade foi de levantar dados sobre a
estrutura pedagdgica de funcionamento de seus cursos e verificar as possiveis relagdes de
aderéncia existentes ou ndo com as respostas extraidas (pesquisa de campo) do Apéndice B
(secretério/as) e do Apéndice A (servidores).

A entrevista com os secretarios/as de governo foi dividida em duas partes com 15
(quinze) perguntas. Na primeira parte solicitou-se 5 (cinco) informagfes profissionais, na
segunda parte constam de 10 questdes com opc¢Oes de respostas abertas e ao final a
possibilidade de algum comentario (todas opcionais). Para uma melhor compreensao das
informagOes obtidas pelas entrevistas foi utilizada a anélise de contetdo, que consiste na
recuperacdo das respostas da entrevista (Apéndice B) e dos didlogos gravados (ou em caso de
negativa para gravacdo, anotados no caderno de anotagdes) e a realizagéo da sua transcricao,
quando necessaria, no programa Microsoft Word (licenciado).

Sobre os dados: 1) o perfil dos servidores publicos nos registros de acesso publico
da PMTO (pesquisa documental); 2) os dados dos projetos pedagdgicos das EG publicas
(pesquisa documental); 3) as percepgOes dos servidores sobre qualificacdo e capacitagdo
(apéndice a); e 4) as perspectivas gerenciais dos secretdrio/as quanto a capacitacdo e a
qualificacdo dos servidores (apéndice b), foi aplicada a técnica de analise de contetido para o
tratamento, a correlacdo, a analise e a interpretacdo do conjunto de dados colhidos, conforme
a organizacdo metodoldgica disposta nos quadros 3 e 4 a seguir.

A analise de contetido Bardin (2011), compreende basicamente trés etapas: a pré-
analise, em que é feita a definicdo dos procedimentos a serem seguidos e a selecdo de
material, 0 que pode incluir a transcricdo das entrevistas; a exploracdo do material, que se
refere a efetivacdo dos procedimentos, que engloba a leitura do material transcrito e a
definicdo das categorias para analise; e por fim, o tratamento e interpretacdo dos dados que

possibilita a geracdo dos resultados e inferéncias da investigacao.
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A partir dessa técnica é possivel que um grande volume de dados seja tratado por

meio da construcdo de hipoteses e seus indicadores de analise (Quadro 3), e posteriormente

por meio da construgdo de categorias e subcategorias de analise (Quadro 4) que consiste em

isolar elementos para agrupa-los em seguida.

Quadro 3 — Hipoteses, indicadores e analises

Hipdtese

Indicador de analise

Analise
(dados x
referencial
tedrico)

1 - perfil do servidor para

capacitacdo (dados documentais).

2 — ofertas para capacitacdo nos
projetos pedagdgicos dos cursos
de graduacéo, de
aperfeicoamento, de
especializacdo e minicursos das
eg (dados documentais).

3 — percepgdes da capacitagdo e
da qualificacdo (apéndice a).

4 — perspectivas gerenciais
guanto a capacitacdo e a
qualificacdo (apéndice b)

a) cargo
b) lotacéo
c) atribuicBes operacionais

a) objetivos, publico-alvo

b) disciplinas: ementas, carga horaria e modalidade de
oferta,

c) estrutura pedagdgica e tecnoldgica

d) regime disciplinar do corpo discente

a) acOes realizadas e momento

b) conhecimento e acesso a cursos publicos de capacitagéo
c) avaliacdo das capacitacdes,

d) modalidades de capacitacéo,

e) areas prioritarias

f) obstéaculos as capacitacoes,

g) objetivos individuais

a) efetividade das capacitagdes,

b) demanda x plano de governo.

c) dificuldades para realizacdo da capacitacéo.
d) areas priorizadas

e) convénios e parcerias,

f) perspectivas da secretaria,

g) limitacOes no quadro

h) habilidades e competéncias requeridas.

Fonte: Bardin (2011).

As hipoteses e seus indicadores de analise sdo criados antes da realizacdo da

pesquisa. Ou seja, a partir das bases bibliograficas e documentais. As categorias podem ser

criadas antes ou depois da realizacdo da pesquisa. Ou seja, a partir da teoria ou apos a coleta

de dados.
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Quadro 4: Categorias e subcategorias de analise

Categorias Subcategorias Outras informagdes

1.1- quadro efetivo

1- demanda por capacitacao e 1.2— gesto municipal

qualificacdo

2.1 — minicursos

2—aderéncia das ofertas institucionais 2.2 — cursos de graduacao

de capacitagdo e qualificagdo 2.3 — aperfeicoamento e especializacdo
2.4 — outros

3.1 — objetivos individuais

8 - convergencia institucional 3.2 — objetivos institucionais

Fonte: fonte: Bardin (2011)

Os dados coletados da entrevista e das propostas pedagdgicas da EG foram
organizados em textos, transcritos e posteriormente classificados e codificados. O objetivo é
relacionar os dados (EG) e as respostas (Apéndice B), interpretéa-las e correlaciona-las com o
propdsito do estudo.

O passo seguinte é a inferéncia e interpretacdo dos dados, propriamente dita.
Considerando a dimensdo das informacdes obtidas e as diferentes fontes de dados
secundarios, foi realizada a conciliacdo dos dados, que possibilitou interpretar o estudo e
estabelecer ligacOes entre as informacGes das entrevistas e dos dados secundarios. Vigorena e
Battisti (2011) definem a triangulacdo de dados como uma combinacdo de multiplos
procedimentos de coletas de dados que pode funcionar como uma complementaridade para
aumentar substancialmente a qualidade do estudo.

Apbs a coleta, andlise e interpretacdo dos dados e das informacgdes obtidas
conforme sintetizado no Quadro 5 abaixo, foi possivel conciliar todos os dados da pesquisa e
avaliar o objeto do estudo: As demandas por qualificacdo e capacitacdo dos servidores

publicos da PMTO e as propostas pedagdgicas das escolas de governo localizadas em MG.
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Quadro 5- Sintese da trajetdria metodoldgica da pesquisa

. Tipo de Técnica de Referéncias
Elemento pesquisado Fonte : P Ay
Pesquisa analise Bibliogréaficas
Caracterizar o quadro de Sites oficiais: PMTO, Documental Estatistica Hair Jr. et al.
pessoal efetivo da PMTO Portal Transparéncia, descritiva (2005); Malhotra
Tribunal de Contas do (2006).
Estado de MG.
Percepcdes dos Respostas (objetivas) De campo Estatistica Hair Jr. et al.
servidores sobre extraidas do Apéndice A descritiva; (2005); Malhotra
qualificacdo e Analise de (2006); Tavares
capacitacao frequéncia na (2007).

escala Likert.
Perspectivas gerenciais

dos secretario/as quanto Respostas (abertas) De campo Analise de Bardin (2011);

a capacitacdo e a extraidas do apéndice B Conteldo GIL (1999).

qualificag8o dos

servidores

Propostas pedagogicas Site das escolas de Anélise de Bardin (2011);

das escolas de governo. governo localizadas em Documental Contetdo Gil (1999).
Minas Gerais.

Fonte: Dados da pesquisa

A presente pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da
Universidade Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri (UFVJM), para que os protocolos
éticos fossem revisados, o projeto foi aprovado, uma vez que atendeu a todos os preceitos
éticos para pesquisas envolvendo seres humanos preconizados na Resolucdo 466/12/CNS. Os
TCLE’s — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - dos respondentes (amostra
estatistica dos servidores) foram a primeira acdo constante do questionario submetido a eles
por via eletronica (google forms). Os TCLE’s dos entrevistados (secretarios municipais)
foram previamente submetidos a estes mediante protocolo com antecedéncia de minima de 15
dias Uteis para a realizacdo da entrevista. Em ambas as situacbes mediante anuéncia do
CEP/UFVJIM.



51

5. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No tdpico 5.1 é apresentada a caracterizacdo do quadro de pessoal efetivo da
Prefeitura de Tedfilo Otoni, obtidos por meio de dados secundarios. Nos topicos 5.2 e 5.3 sdo
expostos os resultados dos dados primarios relacionados com as demandas por capacitacao e
qualificacdo na percepcdo dos servidores (questionario) e gestores publicos municipais
(entrevistas) respectivamente. No tdépico 5.4 sdo apresentadas as 06 (seis) EG objetos de
estudos localizadas em Minas Gerais, sendo 03 municipais e 03 estaduais, bem como a analise
das propostas pedagoOgicas. Finalmente no topico 5.5 é apresentado o resultado da

triangulacdo dos dados obtidos com a analise dos tdpicos apresentados acima.

5.1 Perfil dos servidores efetivos da Prefeitura Municipal de Teofilo Otoni

Os servidores efetivos da Prefeitura Municipal sdo apresentados pela totalidade,
divididos por lotagdo, sexo, idade, grau de escolaridade, idade média e tempo médio na
administracdo publica municipal.

Conforme (Tabela 2) 46,44% dos servidores estdo lotados na Secretaria Municipal
de Educagdo, com idade média de 44 anos e 8 meses, sendo 90,42% do sexo feminino e
9,58% do sexo masculino. Na Secretaria de Saude estdo concentrados 34,44% dos servidores
efetivos, sendo 63% do sexo feminino, 37% do sexo masculino, com idade média 22 anos e 7
meses. De acordo com os dados apresentados, na Secretaria Municipal de Administracdo
estdo lotados 6,53% dos servidores efetivos, sendo 32% do sexo feminino, 68% do sexo
masculino, com idade média de 44 anos e 5 meses. Os servidores lotados nas demais
secretarias municipais foram agrupados na coluna outros, representando 12,59% do total de
servidores, sendo 40,42% do sexo feminino, 59,58% do sexo masculino com idade média de

44 anos e 7 meses.
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Tabela 2 — Servidores efetivos por lotacédo, sexo, idade média e tempo na administracéo
publica municipal

Homem Mulher Total
Secretarias 3 Idade Id?d.e . Idade Id?d.e . Idade Id?d.e
Populagdo Média Média  Populagéo Média Média  Populacéo Média Média
Adm. Adm. Adm.
Saude 237 47,6 13,6 406 45,0 11,2 643 46,3 12,4
Educacdo 83 43,8 9,5 784 45,8 10,1 867 44,8 9,8
Administracéo 83 45,5 17,01 39 43,4 13,7 122 44,5 15,4
Outras 140 47,0 16,2 95 42,3 8,6 235 44,7 12,4
Total de servidores: 1867

Fonte: Portal da transparéncia do Municipio de Tedfilo Otoni, 2020. Adaptado.

Com relagdo ao sexo, constatou- se que 70,82 % dos servidores publicos efetivos
sdo mulheres e 29,18% sdo homens. A idade média é de 46 anos e a idade média de admissdo

no servico publico é de 33 anos.

Figura 1 — Piramide Populacional dos Servidores Ativos

DISTRIBUICAO POR SEXO E IDADE
DA POPULACAO DE SERVIDORES ATIVOS

P s T~ L D 0N 0O & O &L O &Hh O
v Y NS A T L

#Homem Ativoe  EMulher Atva

Fonte: Instituto De Previdéncia Dos Servidores PUblicos de Tedéfilo Otoni, 2019

Na Tabela 3, analisando o grau de escolaridade dos servidores publicos efetivos,
constatou-se que 43,1% possuem curso superior completo, sendo as mulheres representadas
por 79,6% do quantitativo. Além de curso superior 10,3% possuem poés-graduacdo, o
quantitativo maior, também sdo de mulheres. Verificou-se ainda que 28,7% dos servidores

possuem ensino médio completo e que consta no quadro de servidores efetivos, 4,9% e 6,2%
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com ensino fundamental incompleto e completo respectivamente. Na Tabela 3 os dados estdo

distribuidos em todos os niveis de escolaridade.

Tabela 3 — Grau de Escolaridade dos servidores efetivos

Homem Mulher Total
Grau de Idade Idade Idade 0
instrugao Populagdo  Média % Populagdio Média %  Populagio  Média A’
Atual Atual Atual Servidores

Fund.Incompleto 47 51,3 51,6 44 475 484 91 49,4 4,9
Fund.Completo 58 52,0 50,0 58 50,2 50,0 116 51,1 6,2
Meédio Incompleto 24 49,0 48,0 26 448 52,0 50 46,9 2,7
Médio Completo 201 42,7 37,6 333 43,7 62,4 534 43,2 28,7
Sup. Incompleto 26 47,1 34,2 50 41,2 65,8 76 44,1 4,1
Superior Completo 164 47,5 20,4 638 451 79,6 802 46,3 43,1
Pds-Graduacédo 22 47,2 11,5 170 47,9 88,5 192 46,3 10,3

Fonte: Dados do portal da transparéncia, 2020. Adaptado

5.2 A percepcéao dos servidores e servidoras sobre a Capacitacdo e a Qualificacao.

As informacdes obtidas por meio dos questionarios buscam levantar as percepgdes dos
servidores publicos efetivos quanto a qualificacdo e a capacitacdo, especificamente sobre: as
acOes realizadas pelo municipio, motivacdo para se capacitar, momento de realizacdo das
capacitacGes, conhecimento e acesso a cursos publicos de capacitagdo, avaliacdo das
capacitacOes, modalidades de capacitacdo, areas prioritarias para a realizacdo de capacitaces,
obstaculos as capacitagdes, e objetivos individuais para participar das capacitacées.

As questdes foram divididas em duas partes, sendo a primeira com questdes
relacionadas a identificacdo dos respondentes (opcional) e a segunda parte dividia em dois
blocos de questbes. O primeiro bloco relacionado com as necessidades de capacitacdo e o
segundo bloco com questdes relacionadas aos modelos de capacitagdo. Foram enviados 580
(quinhentos e oitenta) questionarios, conforme (Tabela 1), dos quais 76 retornaram

respondidos.

5.2.1 Caracterizacao dos respondentes

Com relacdo ao grau de formacéo dos respondentes 39,5% tem pds-graduacéo lato
sensu, 34,2% ensino superior completo 11,8% ensino superior incompleto, 7,9 % pds-

graduacdo stricto sensu e 6,6% ensino médio completo (Grafico 1).
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Graéfico 1 — Grau de Escolaridade
Ensino Fundamental Incompleto ~ 0,0%
Ensino Fundamental Completo  0,0%
Ensino Médio Incompleto  0,0%
Ensino Médio Completo [ 5,3%
Ensino Superior Incompleto [N 11,3%
Ensino Superior Completo [ NNEGTGNGGGGG 34,2%
Pos-graduagdo Latu Sensu [ NN :05%

Pos-graduacéo Stricto Sensu [ 7,9%
Fonte: Dados da pesquisa, 2020

A segunda parte do questionario abordou questdes ligadas a necessidade de
capacitacdo. Quando questionados se 0 municipio realiza ou ja realizou a¢Ges de capacitacdo
82,9% dos respondentes disseram que sim, 15,8% disseram que ndo e 1,3%, nédo

compreenderam a pergunta (GRAFICO 2).

Gréfico 2 — O municipio j& realizou acfes de capacitacédo?

1.3%

= Sim

= Nio

= Nio compreensio da
pergunta feita

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Para os servidores que responderam de maneira afirmativa se ja realizaram

capacitacdes (Grafico 2), foi questionado sobre formato dos cursos que realizaram. Observou-
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se que 75% dos respondentes realizaram os cursos no formato presencial, destes, 14,1% em
grupo, ja 6,3% realizaram os cursos a distancia, com o uso de recursos tecnolégicos, 1,6% de

maneira semipresencial e 3,1% ndo compreenderam a pergunta realizada. (Gréafico 3).

Grafico 3 — Formato e modalidade de cursos realizados pelos servidores

3.1%
1.6% 6.3%

EAD

= Presencialmente

= Em grupos

= Semipresencial

= Ndo compreensio da
pergunta feita

Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

No que se refere ao aproveitamento dos cursos realizados pelos servidores
(Grafico 1), 25,4% consideraram como excelente as capacitacfes realizadas, 47,6% como
Otima, 15,9% consideram como boa, 4,8% como regular e 3,2 % consideram desnecessarias

as capacitacOes realizadas ou ndo compreenderam a pergunta feita. (Tabela 4).

Tabela 4 - Necessidade de Capacitacdo — Percentual de aproveitamento nos cursos que
participaram

Desnecessario Ruim Regular Bom Otimo Excelente
Pontos 0 1 2 3 4 5
Concordancia 3,2% 3,2% 4,8% 15,9% 47,6% 25,4%

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Quanto aos fatores que motivaram a participarem das capacitacdes, observou-se
que um dos fatores que mais motivou os servidores publicos a realizarem as capacitacdes foi o
crescimento profissional (93%). Outro fator que motivou, foi a oferta de servicos pablicos a
sociedade com maior eficiéncia (49%). Além desses, (26,8%) consideraram a ampliacdo de

oportunidades externas, (19,7%) o aumento dos vencimentos e (11,3%) nomeacdo para cargos
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comissionados e/ou estratégicos. Nesta questdo os servidores poderiam escolher mais de uma

alternativa de resposta. (Gréafico 4).

Grafico 4 — Fatores que motivaram a participar das capacitacfes

Nao compreensio da pergunta feita I 1.4%

Oferta de servicos publicos a sociedade
e L 49.3%
com maior eficiéncia
Ampliacdo das oportunidades profissionais - 26.8%

Nomeacdo para cargos comissionados . 11,3%

Aumento dos vencimentos - 19,7%

Crescimento profissional _93,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Analisando a frequéncia em que as capacitacbes devem ocorrer e a area de
atuacdo dos servidores, verificou-se que (67,1%) avaliaram que elas devem ocorrer pelo
menos 1 (uma) vez ao ano, (64,5%) entendem que sempre que ocorrer uma mudanca
tecnoldgica na sua area de atuacdo. Além destes, (46,1%) acreditam que as capacitacdes
devam ocorrer quando o servidor for empossado no cargo efetivo e (23,7%) entendem que
elas devem ocorrer quando o servidor mudar de lotacdo para outra area e também, quando o
servidor assume um cargo de confianca e/ou estratégico (Gréafico 5). Nesta questdo os

servidores poderiam escolher mais de uma alternativa de resposta.
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Gréfico 5 — Frequéncia das capacitagoes

Nao compreensao da pergunta feita I 1.3%

Pelomenos 1 vez aoano | 7.1
Sempre que ocorrer uma mudanca o
® que ocorrer N 5
tecnologica na sua drea de atuacdo

Quando o servidor assume um cargo de 0
mcareode R 53 7u,
confianga e/ou estratégico

Quando ocorre Inudal}ga de lotacdo para _ 23.7%
outra area

Quindo oservidor ¢ cmpossado 1o carzo | Ry 4 1o,
efetivo

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020

Os servidores foram questionados se tinham conhecimento de capacitacdes para
servidores publicos oferecidos pela Unido, Estado ou Municipios. Dos 76 servidores que
responderam 0s questionarios, (57,9%) responderam que sim, (39,5%), que ndo tinham

conhecimento, e o restante ndo compreenderam a pergunta realizada. (Gréfico 6).

Gréfico 6 — Conhecimento relacionado com as capacitacGes ofertadas pelos entes
federados

2,6%

39.,5%

57.9%

mSim ®Nio ®Nio compreensdo da pergunta feita

Fonte: Dados da pesquisa, 2020
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Procurou-se verificar se os servidores ja participaram de algum curso por livre
iniciativa, (Gréafico 7). Do total de respondentes, (67%) afirmaram que sim, (31,6%) disseram

que ndo e o restante ndo compreendeu a pergunta feita.

Grafico 7- Participantes que realizaram curso por livre iniciativa

1.3%

31.6%

67.1%

mSim = Ndo = Nio compreensdo da pergunta feita

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Os servidores que afirmaram que j& realizaram algum tipo de capacitacdo por
iniciativa propria (Gréafico 7), informaram também, quais cursos foram realizados, conforme
Quadro 6.

Quadro 6- Capacitagdes realizadas pelos servidores por livire iniciativa
(continua)

Areas tematicas Capacitacdes realizadas

Direito eDireitoTributario
eCarreiras juridicas

Contabilidade eContabilidade fiscal e tributaria

Administragdo Pablica ¢ Redacéo oficial
el icitacBes e Contratos
eProcessos Administrativos
eEmpreendedorismo
e Marco Regulatério da Sociedade Civil
eGerenciamento de Projetos
eContratos
eSimples Nacional
eIPTU
eGestdo de processos
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Quadro 6- Capacitacdes realizadas pelos servidores por livre iniciativa
(concluséo)

Areas tematicas Capacitac0es realizadas

Educacéo el ibras
eConducdo de transporte escolar
eTecnologias da educacgdo e comunicagdo
eAlfabetizagdo e letramento
eBiblioteconomia
ePacto pela educacéao

Assisténcia Social ePoliticas de Assisténcia

Saude eImplantacéo de leishmaniose
eSalde Bucal

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Os respondentes avaliaram importancia e a intensidade das modalidades de
capacitacdo. De acordo com a escala apresentada, em que a pontuacgdo variou entre 0 (zero)
considerado desnecessario e 5 (cinco) avaliado como excelente. Constatou-se que, em média,
75% avaliariam como bom, 6timo e excelente as modalidades sugeridas (Tabela 5).
Considerando o grau de instrucdo de boa parte dos servidores efetivos, a modalidade
educacdo basica foi avaliada pelos respondentes como 6tima (19,76%), sendo considerada
positiva para maioria (81%) dos respondentes. A formacdo geral ou especifica, bem como
relacbes humanas, também foram bem avaliadas pelos servidores. A educacdo superior

recebeu melhor avaliacdo entre todas as modalidades, conforme demonstra a tabela abaixo.

Tabela 5- Avaliacdo % da importancia e intensidades das modalidades de capacitacdo
(continua)

Desnecessario  Ruim  Regular Bom Otimo  Excelente

Pontos/Concordancia 0 1 2 3 4 5
Formaga_o geral ou espeC|f[c_a: novas 1.52% 6.08% 3.8% 0.88%  19,76% 16,72%
tecnologias e ou novas politicas.

Relag¢bes humanas: interpessoais,

Intergeracionais, autoestima e 0,76% 532% 2,28%  10,64% 18,24%  20,52%
motivacao.

Educacdo Formal: cursos em areas

afins as demandas da area em que 0,76% 6.08% 1.52% 15.2% 19%

atua.
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Tabela 5 — Avaliacdo % da importancia e intensidades das modalidades de capacitacdo
(concluséo)

Desnecessario Ruim  Regular Bom Otimo  Excelente

Educagdo Basica: oportunizar o ensino
fundamental, médio regular atraves da 3,8% 304%  3.8%  1444% 19,76%  12,92%
Secretaria de Educacdo do municipio.
Educagdo Superior: formagéo
especifica na Graduacdo, 0,76% 4,56% 3,04 9,88% 14,44%  25,08%
Especializacdo, Mestrado e Doutorado.

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Em se tratando de politicas publicas os respondentes avaliaram a importancia dos
investimentos em capacitacdo voltados para essa tematica. As opgdes foram avaliadas em uma
escala de O (zero) desnecessaria e 5(cinco) excelente. Conforme resultados apresentados no
(Grafico 8), (64%) dos respondentes avaliaram como excelente, 6timo e bom as opcdes
apresentadas para capacitacdo em politicas publicas. A avaliagdo como 6timo se destacou
entre as opgdes de politicas sociais, politicas de infraestrutura e politicas de desenvolvimento

econémico, sendo a melhor avaliada por 73% dos respondentes.

Gréfico 8 — Capacitacao em politicas publicas
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Fonte: Dados da pesquisa, 2020
No processo de desenvolvimento de propostas de capacitacdo é importante

também avaliar quais areas da gestdo publica requerem maiores investimentos. Neste sentido,

os respondentes puderam classificar as areas que de acodo com uma escala de O (zero) a
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5(cinco), em que 0 foi considerado desnecessario e 5 excelente. As areas que receberam
melhor pontuacdo (5) foram as de planejamento (42,1%), gestdo de pessoas e tecnologia da
informac&o (39,5%), seguidas de gestdo estratégica, orcamento e finangas (28,9%) cada uma.
Para os respondentes apenas a area de servicos e expedientes juridicos ndo foi avaliada como
excelente. Foi avaliada como Otima, por (28,9%) dos servidores, mas no geral recebeu

avaliacdo positiva. (Tabela 6)

Tabela 6 - Avaliacdo das areas especificas e tradicionais da gestédo publica %

Desnecessario Ruim Regular Bom Otimo Excelente

Pontos Concordéncia 0 1 2 3 4 5
Areas de Concentracéo

Auditoria e controle 1,3 9,2 11,8 28,9 22,4 26
Gestdo de pessoas 1,3 9,2 9,2 19,7 21,1 39,5
Logistica e compras 2,6 9,2 17,1 25 22,4 23,7
Planejamento 1,3 9,2 - 25 22,4 42,1
Governo digital 1,3 6,6 7,9 27,6 21,1 35,5
Gestéo Estratégica 2,6 7,9 7,9 23,7 28,9 28,9
Servicos e expedientes juridicos 2,6 9,2 11,8 22,4 28,9 25
Orcamento e Financgas 2,6 10,5 10,5 21,1, 26,3 28,9
Tecnologia da informacéo 1,3 6,6 6,6 19,7 26,3 39,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Os respondentes também opinaram a respeito dos temas transversais (modernos) e
avaliaram as demandas por qualificagdo. Podemos observar no (Grafico 9), que (60,5%)
avaliaram positivamente a comunicagdo como demanda para qualificacdo, além dos temas
ética (59,2%), inovacdo (53,9%) e transformacdo digital (52,6%). Os temas lideranca
(46,1%), ciéncia e dados (44,7%) e desenvolvimento gerencial (40,8%) também foram bem
avaliados pelos respondentes. Os resultados descritos estdo distribuidos de forma
proporcional, de acordo com os temas propostos no (Grafico 9). Nesta questdo os servidores

poderiam escolher mais de uma alternativa de resposta.
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Gréfico 9 — Temas transversais (modernos) e as demandas por qualificacdo do servidor
publico municipal %

Nio compreensdo da pergunta feita [l 3.9%
Etica NG 59.2%
Design I 6.6%
Transformacao digital NN 52.6°%0
Inovacao [HNNNEGEGEGEGNNE 53.9%
Desenvolvimento gerencial [ NN 10.5%
Lideranca [N 16.1%
Governanca NG 25.0%
Diversidade NG 32.9%
Comunicacio [HNNEGINININENEGEGEEE 60.5%
Ciéncia de dados [N 4 4.7%

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Os servidores publicos municipais também foram questionados quanto aos
obstaculos que podem dificultar a sua qualificacdo. De acordo com os resultados
apresentados, constatou-se que (77,6%) avaliaram a auséncia de perspectiva interna e ou
externa como fator dificultador para a qualificacdo, (76,3%) a inexisténcia de programas de
qualificacdo, (35,5%) o horario de trabalho e a carga horéria, (17,1%) procedimentos
operacionais rotineiros e (10,5%) o cargo e ou fungdo em obsolescéncia. As demais opcdes
avaliadas serdo apresentadas na (Grafico 10) juntamente com as descritas acima. Nesta

questdo os servidores poderiam escolher mais de uma alternativa de resposta.
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Gréfico 10 — Os obstaculos que podem dificultar a qualificacdo do servidor pubico
municipal %

Niao compreensdo da pergunta feita 0%

Cargo e ou funcdo em obsolescéncia .
(deixando de existir) - 10,50%

Procedimentos operacionais rotineiros - 17.10%
Hordrio de trabalho e carga hordria _ 35.50%
Inexisténcia de programas de qualificacdo _ 76.30%
Auséncia de perspectiva interna e ou _ 77.60%
externa

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

No que se refere os objetivos individuais que podem ser alcangados com a
capacitacdo, os servidores publicos municipais avaliaram as opcGes apresentadas no
questionario (Apéndice A) considerando as seguintes intensidades: 1= 20%; 2= 40%; 3=
60%; 4 = 80%; 5 = 100%. Foi possivel constatar que os (46,1%) do total de respondentes
consideraram a oportunidade de crescimento como um fator que pode ser alcangado por meio
da qualificacdo e ou capacitacdo, além disso, foi a opcdo melhor avaliada por (90,8%) dos
respondentes e recebeu em média as melhores notas de acordo com as intensidades sugeridas.
A satisfacé@o no trabalho (88,2%), seguida de qualidade de vida no trabalho (88,1%), orgulho
da organizacdo (84,2%) e liberdade para trabalhar, respectivamente, também foram bem
avaliadas pelos respondentes. Na (Tabela 7) estdo apresentadas todas as op¢Oes de objetivos
individuais e a avaliacdo das intensidades. Nesta questdo os servidores poderiam escolher

mais de uma alternativa de resposta.

Tabela 7 — Objetivos individuais que podem ser alcangados com capacitagdo e/ou
qualificacdo %

(continua)

Nao
Intensidade 1-20% 2-40% 3-60% 4-80% 5-100% compreensdo
da pergunta
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feita

Melhorias na remuneracéo 21,1 6,6 23,7 23,7 23,7 1,3
Melhorias nos beneficios 19,7 7,9 34,2 13,2 25 -

Tabela 7 — Objetivos individuais que podem ser alcangados com capacitagdo e/ou
gualificacdo %

(concluséo)

Nao
Intensidade 1-20% 2-40% 3-60% 4-80% 5-100% o Proensao
da pergunta
feita
Estabilidade no emprego 22,4 6,6 23,7 18,4 28,9 -
Seguranca no trabalho 10,5 6,6 27,6 23,7 31,6 -
Qualidade de vida no trabalho 1,3 9,2 28,9 19,7 39,5 14
Satisfacdo no trabalho 2,6 9,2 25,0 19,8 43,4 -
Oportunidade de crescimento 3,9 5,2 26,3 18,4 46,1 -
Liberdade para trabalhar 6,6 9,2 28,9 14,5 39,5 -
Lideranca liberal 7,9 21 26,3 23,7 21,1 -
Orgulho da organizagéo 53 10,5 28,9 15,8 39,5 -

Fonte: Dados da Pesquisa, 2020.
Em uma questdo aberta os respondentes deixaram comentarios sobre capacitacdo

e/ou qualificacdo. Medidas que podem contribuir com o aprimoramento deste processo.

De acordo com os servidores publicos do municipio, a capacitacdo é um
importante fator que pode refletir na melhoria da remuneragéo, sendo um ponto importante,
principalmente na implantacdo do plano de cargos e salarios. Outro aspecto importante
apontado € a relacdo entre a capacitacdo, qualificacdo e a oportunidade de crescimento
profissional e pessoal. Destacam 0 desenvolvimento de capacidades que permitam o0s
servidores acompanharem as mudangas sociais, econémicas e politicas que impactam na
rotina de trabalho e no atendimento ao cidaddo. Segundo os servidores, a capacitacdo também
prepara o individuo para ocupar futuramente cargos melhores dentro da estrutura da
administracdo publica municipal, além de oportuinizar a entrega de servigos publicos com
maior qualidade a populacdo. Para Manfredini, From e Selow (2015) o setor publico passou a
promover a qualificacdo, capacitacdo e o aperfeicoamento de seus servidores, com o intuito de
oferecer servicos mais adequados a sociedade e também de formar quadros de profissionais
mais qualificados para a realizacdo de suas tarefas. Vieira (2015) reitera a importancia das
organizacdes publicas investirem nas pessoas que ali trabalham, no seu desenvolvimento e
treinamento, com a finalidade de estimular e reconhecer as mesmas e consequentemente,
como resultado, a satisfagdo pessoal, profissional e da sociedade.

Os servidores publicos reiteraram a importancia dos programas de capaciatagao

continuados como projeto de Estado e ndo de governo, que eles ocorram independentes dos
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gestores. No (Quadro 7) foram sintetizadas as respostas que tiveram maior frequéncia e

agrupadas por temas.

Quadro 7 — Comentarios adicionais sobre capacitacdo e/ou qualificacdo do servidor
publico municipal

Temas Comentarios sintetizados
Remuneragdo ¢ Que a capacitacgdo reflita na remuneracdo e que seja base para o plano de
carreira.
Oportunidades de crescimento e Qualificar para ocupar cargos de chefia futuramente.

e Acompanhar as mudancas no cendrio politico, econdmico e social.
e Crescimento profissional e pessoal.
¢ Desenvolvimento de pessoas e de suas capacidades.

Programa de Capacitacéo ¢ Programa efetivo de capacitagdo permanente, que atenda as demandas de
permanente conhecimento exigidas atualmente.
e As politicas de capacitacdo sejam politicas do estado e ndo de governos.

Eficiéncia do servico publico e A capacitacdo é essencial para melhorar o atendimento das pessoas e da
cidade.
¢ A qualificacdo dos servidores é de suma importancia para execucao dos
servigos no ambito publico.

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

5.3 Percepcoes dos Secretario/as sobre a Capacitacao e a Qualificacédo dos servidores
Nesta pesquisa, para realizar a analise de conteudo, foi estabelecido trés fases. Na

primeira fase foi realizada a transcricdo das entrevistas e codificacdo dos entrevistados. Na
segunda, foi realizada a leitura das transcri¢fes, selecdo e definicdo das categorias para
andlise e por fim, na Gltima fase o tratamento e interpretacdo dos dados, anélise dos resultados
e a inferéncia da investigacao.

12 Fase — Transcri¢do das entrevistas

As entrevistas foram transcritas integralmente pela pesquisadora. Cabe mencionar
que as transcrigdes das entrevistas realizadas, foram codificadas e os entrevistados passaram a
ser identificados por meio de cddigo na entrevista. A codificacdo foi realizada,
aleatoriamente, e cada entrevistado foi chamado de S1, S2, S3, S4, S5... S14. Ressalta-se que
foram enviados 16 convites para entrevista, mas somente 14 entrevistados aceitaram
participar da pesquisa.

2% Fase — Leitura das transcrigdes e sele¢do das unidades a serem analisadas
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Apdls a transcricdo das entrevistas e das codificacGes, foi realizada a leitura
minuciosa de todas das respostas, com o proposito de extrair o conteudo pertinente ao objeto
da pesquisa. Em seguida, foram extraidos trechos das entrevistas que estdo relacionados com
a hipotese e com os indicadores de andlise anteriormente mencionados na metodologia da
pesquisa. Os trechos selecionados foram agrupados e classificados por afinidade. Esta
organizacao resultou no surgimento das categorias que sao apresentados posteriormente.

3° Fase — Texto e discussdo dos resultados

Na ultima fase, foram apresentadas as categorias, bem como os trechos das
entrevistas, sendo os entrevistados identificados por codigos. A opinido dos participantes sera
apresentada de maneira geral, sendo que os relatos estdo dispostos, aleatoriamente, a fim de
preservar a identidade dos entrevistados.

Neste topico sera apresentada a sintese dos relatos das entrevistas realizadas com

0s secretarios de governo de acordo com as categorias estabelecidas.

5.3.1 Categorias Analisadas.

As categorias sdo apresentadas e discutidas de acordo com a opinido dos
entrevistados, relacionadas com as perspectivas gerenciais quanto a capacitagdo e a
qualificacdo dos servidores pablicos municipais, especificamente em relacao a:

¢ Efetividade das capacitacoes,

e Demanda por qualificacdo em relacdo ao plano de governo,

e Dificuldades para realizacdo da capacitacao,

e Areas priorizadas para capacitacdo, convénios, parcerias perspectiva por
secretaria.

eLimitacGes no quadro de pessoal,

ePrincipais habilidades e competéncias requeridas

5.3.1.1 Efetividade das capacitacfes

Os secretarios foram questionados quanto aos resultados decorrentes das
capacitacOes realizadas. Um aspecto que foi citado por alguns entrevistados foi a auséncia de
capacitagdo naquela determinada secretaria. A medida que as entrevistas avancavam, ficou

evidente que algumas capacitagdes ocorreram em determinados periodos e o responsavel pela
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secretaria ndo participou, por ele ter assumido a pasta em periodo posterior ou porque naquela
determinada secretaria ndo tenha ocorrido nenhum tipo de capacitacdo. O que pode ser

comprovado pelos trechos a seguir:

Ainda ndo foi realizada capacitacdo para os servidores desta secretaria. (S1)

Muito bons, refletiram diretamente nos resultados dos nossos trabalhos. (S3)

Foram positivas. Porque de alguma forma contribuem para a melhoria dos trabalhos.

(S7)

N&o houve capacitacdo no periodo em que estou a frente da Secretaria. (S11)

Apesar de alguns gestores ndo terem participado das capacitacdes ofertadas pelo

municipio, conforme relatos apresentados, aqueles que tiveram oportunidade de participar
perceberam o reflexo das capacitagdes nas suas equipes de trabalho. Os depoimentos a seguir

elucidam tal situagéo:

Foram muito vélidos, ajudaram a quebrar alguns paradigmas e fomentaram novos
valores dentro da cultura organizacional. (S2)

Sobre os resultados, entendo que 0s mesmos atingiram o publico positivamente.

Os servidores tém para o trabalho diario, um planejamento & disposicéo. (S4)

Quando questionados acerca de qual planejamento ele se referia, foi informado
pelo entrevistado que alguns servidores passaram por um processo de implantacdo do
Planejamento Estratégico no Municipio. Além deste, também foi informada que os servidores
nomeados recentemente passavam por um treinamento de integragdo, com temas que

versavam sobre conduta e comportamento de agentes publicos e treinamentos motivacionais.

5.3.1.2 Demanda por qualificacdo em relagéo ao plano de governo

Ap0s as analises das entrevistas, constatou-se que as demandas por qualificagéo,
estdo distribuidas entre as areas de Finangas Publicas, Organizacdo Sistemas e Métodos,
Planejamento Organizacional e Gestdo Puablica. Foram apontados alguns elementos
importantes, que, segundo alguns secretarios merecem uma atencdo e sdo fundamentais para
uma melhor execucdo do plano de governo. Os proximos relatos corroboram a relevancia

destes elementos:

De uma maneira geral todas as areas devem ser atingidas com as capacitagdes. Mas
vejo que a Administracdo, Fazenda, Juridico, Governo devem aprofundar mais. (S4)

Todas as areas tém que ser atingidas. (S1)
Sem duvidas, nas &reas de Educacéo e Saude. (S5)
Planejamento de recursos, eficiéncia no gasto publico. (S6)
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Os entrevistados apontam ainda que, primeiramente, deve-se focar nas pessoas
que estdo em setores que detém o poder de decisdo. Mas que a capacitacdo € fundamental para
entender como funciona a AP e como o planejamento sera executado. Se quem for o

responsavel pelo monitoramento tem condi¢des de acompanhar.

5.3.1.3 Dificuldades para realizacéo da capacitacao

Durante as entrevistas, os gestores relataram as dificuldades para a realizacdo das
capacitacOes das equipes de servidores. Constatou-se que as dificuldades encontradas estdo
relacionadas desde a adequacdo dos horarios das capacitacfes, motivacdo dos servidores, até

definir um cronograma de capacitagdes e prioriza-lo.

A motivacdo ¢ a primeira dificuldade. Na minha opinido, os servidores motivados,
vao superar outras dificuldades. (S4)

Disponibilidade do préprio servidor.

Fazer o servidor entender que a capacitacdo, melhora o desempenho nas suas
atividades. (S1)

Motivacao pessoal e horério da capacitacdo. (S2)

No entanto, foram apresentados alguns elementos que também dificultam o
processo de capacitacdo. Em termos de investimento alguns secretdrios apontaram a
dificuldade de destinar verbas especificas para investir em um programa de capacitacdo
continuo, que atenda as demandas especificas de cada setor. Outra dificuldade apresentada, e
também relacionada com investimentos é o gestor ou superior da pasta autorizar 0s
investimentos, seja com inscricdes, diérias, locomocdo, etc. Além da liberacdo do
investimento, a dificuldade do gestor em reconhecer a importancia das capacitagdes para as
equipes, também foi considerado como desafio, bem como, conciliar a agenda de trabalho do
servidor com um programa de capacitacdo em que todos possam participar efetivamente, foi
outro apontamento apresentado.

Existem também as situagdes relacionadas com os servidores que receberam
capacitacdo, mas ndo conseguem aplicabilidade na rotina de trabalho. Isso fica evidente nos

relatos a seguir.

Um grande desafio é a transferéncia do aprendizado para a prética, afinal é isso que
vai justificar os investimentos feitos. (S5)

O comprometimento com o aprendizado e com a aplicagdo dos conhecimentos
adquiridos. (S6)
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Nos relatos foi possivel identificar a dificuldade que os gestores tém na escolha
das capacitaces, palestrantes e cursos, que atendam a demanda especifica da secretaria ou

equipe.

5.3.1.4 Areas priorizadas para capacitagio

Os entrevistados apontaram que seria importante capacitar os servidores de
carreira, visto que os servidores contratados e comissionados sdo normalmente substituidos a
cada periodo de uma nova gestdo. Essas capacitagdes de servidores efetivos deveriam
priorizar areas especificas, ou seja, aquelas que requerem um maior acompanhamento, até
pela caracteristica da continuidade. Conforme alguns entrevistados, priorizar capacitacdes
voltadas para o atendimento ao publico, parcerias entre 0 municipio e instituicdes e adequar a
carga horaria dos cursos e os conteudos abordados com as atividades realizadas, sdo as
prioridades no momento para definir as capacitacdes. Os trechos seguintes evidenciam tais
exposicoes:

Qualificacdo em relacdo ao atendimento [...] qualificar no sentido da proatividade,
que o servidor seja proativo e néo reativo. (S12).

Deve existir um projeto de capacitagdo “global”. Que priorize o atendimento, a
cordialidade e amplie a visdo de contribuinte, cliente, servidor e cidaddo. (S10).
Convénios estratégicos e de interesse do Governo. (S4)

RelagBes humanas. Resposta imediata as demandas existentes na secretaria. (S1).
Execucdo dos programas a serem entregues aos convénios e parcerias. (S11).

Além das areas priorizadas de acordo com o relato dos secretarios, também foi
questionado se caso 0 municipio dispusesse de uma Escola de Governo, quais seriam as
demandas para a escola por parte da secretaria que ele era responsavel (Apéndice B). As

respostas podem ser analisadas nos trechos dos relatos apresentados:

Maddulos de prestagdo de contas. (S7).

Planejamento estratégico, com foco em monitoramento e melhoria continua, manual
de procedimentos operacionais, planejamento inter setorial. (S6).

Gestdo de Pessoas. (S12). Gestdo Financeira. (S13).

Atendimento ao publico. Informatizagdo e modernizacdo do servigo publico como
forma de trazer economicidade para a AP. (S10)

Lei de Responsabilidade Fiscal, financiamento do setor publico, finangas publicas,
atendimento e comunicagdo governamental. (S8).

Supervisdo, acompanhamento, rotinas de melhor atendimento aos programas e ao
publico. (S11).

Conhecimento de tramitacfes de emendas parlamentares, projetos estruturantes.
Conhecimento do Sistema Politico Brasileiro e atuacdo dos trés poderes. S(4)

Como funciona o servigo publico, como agir e quais suas vedacgdes. (S3)
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Nos relatos apresentados é possivel destacar a preocupacao dos gestores com o
atendimento ao publico e com a qualidade da prestacdo de servigos ofertada pelos agentes

publicos.

5.3.1.5 Limitac¢des no quadro de pessoal

Durante as entrevistas, 0s gestores relataram a respeito das limitagdes do quadro
de servidores e como poderiam ser analisadas do ponto de vista da capacitacdo. Constatou-se
que o nivel de escolaridade e discernimento sdo fatores limitadores, bem como, a motivacédo
individual para realizar as capacitacBes. Mais uma vez as questdes relacionadas com
investimento financeiro, logistica e horario das capacitagdes sdo considerados fatores que
influenciam no processo de formacdo e aperfeicoamento. Outros elementos serdo

apresentados nos relatos a seguir:

A falta de informag8o, planejamento e o desinteresse por achar que ndo precisa
aprender algo novo. (S8 e S9).

Nivel cultural e intelectual. S(4)

Atendimento ao publico e eficiéncia para resultados. (S6)

Remuneracdes e a auséncia de um plano de carreira [...] a diferenca salarial entre o
setor publico e o privado é um obstaculo para a retencdo de servidores altamente
qualificados [...] a rotatividade, ou seja, a oscilagdo do nimero de servidores e as
mudancas no quadro durante o ano. (S5)

Os entrevistados frisaram a questdo do interesse pessoal, da motivacéo e do nivel

de escolaridade, como fatores preponderantes e limitadores no quadro de pessoal.

5.3.1.6 Principais habilidades e competéncias requeridas

A realizacdo de capacitacdes envolve mudancas na forma de agir e de pensar do
individuo. Mudangas que podem ser percebidas no comportamento, no desempenho e ate
mesmo na satisfacdo pessoal. Neste processo de entrevistas, foi possivel constatar que os
servidores que passaram por algum tipo de capacitacdo e formacao apresentaram uma postura
distinta daqueles que ndo fizeram ou ha muito tempo ndo passam por um processo de
aperfeicoamento. Quando se fala de perspectiva da carreira dos servidores na visdo do gestor,
a intencdo era entender o que ele esperava da sua equipe, das pessoas que fazem parte da sua
equipe. Dentro dos relatos apresentados, destacamos: a iniciativa, 0 comprometimento,
respeito nas relacdes pessoais interpessoais, além da honestidade e do sentimento de pertencer
a essa instituicio. Com base nos relatos, faz-se necessario que o servidor desenvolva

habilidades de gestdo de equipes com vistas a alcancar resultados na sua area de atuacao.
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Comprometimento com as funcdes que exerce e conhece as atribui¢es do seu cargo.

(S4).

Conhecer a estrutura de funcionamento da AP. (S11).

Conhecer a missao, o porqué esta ocupando este ou aquele cargo. (S12).

Os dados de caracterizagéo das Escolas de Governo localizadas em Minas Gerais,

e dos cursos de capacitacdo e qualificacdo por elas oferecidos encontram-se descritos nos

quadros 8 a 13 a seguir e analisados.

Quadro 8 - Caracterizagao das Escolas de Governo Pesquisadas

(continua)
Nome Normatizacéo Nivel Publico-alvo Cursos Poder
Escola de Convénio Servidores 19 cursos de capacitacdo e
Governo de 367/2013 Municipal Publicos treinamento - Executivo
Uberlandia Lei 12.621/2017 Municipais 2017/2018/2019)
DEG -
Departamento . . : A
de Escola de Lei Municipal  Municipal I?/Ieur:]/ilgio;eiz CLrjr:ch;Siads gﬁ:ﬂﬂ?ﬁagode Executivo
Governo —Juiz ~ 10.000/2001 — P ¢
de Fora DeCI’eto
7.251/2001
Oroanizacdes Graduacdo/Especializagbes/  Executivo/
Fundacdo Dom Fundacdo 1976  Federal/Est ganizag Pés-graduacdo/ Mini-cursos  Legislativo
T Publicas e g x
Cabral — Instituicdo adual . de média e curta duracédo/ e
» Privadas s S
auténoma Capacitagdo Judiciéario
Rede de
Escolas de Graduacgdo/Especializagbes/  Executivo/
Formacéo de . Servidores Pés-graduacdo/ Mini-cursos  Legislativo
Né&o informado Estadual N L1 x
Agentes Publicos de média e curta duragéo/ e
Publicos de MG Capacitagdo Judiciério
— REAP
Escola de
Formacéo de Capacitacdo permanente e
Servidor . formacdo de servidores
Publico Servidores publicos
Municipal de Lei 2.345/2013  Municipal Pub_ll_cos_ municipais/implementar Executivo
Municipais . x
Bom Despacho programas de integracdo
— EFESP inicial de carreiras
Fundac&o Jodo . T
Pinheiro: Lei n° 10.961/ Servidores Gradug%ascillfzgﬁglggagoes/
Escola de de 14/12/1992 — Publicos e Ca gcita 635 o
Governo art. 45. Estadual funcionérios Treinangentosg de curta e Executivo.
Professor Paulo A Lei Estadual da inciativa meédia e duracio/
Neves de n® 15.352, de privada. Capacita a%
Carvalho 20/09/2004. pacttag

Fonte: Portais das Prefeituras de Uberlandia, Juiz de Fora, Bom Despacho; portais da Fundagdo Dom Cabral,
Reap e Fundacéo Jodo Pinheiro, 2020.
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As escolas de governo apresentadas no (Quadro 8) localizadas em Minas Gerais
dividem-se em estaduais, municipais e somente a Fundacdo Dom Cabral atende tanto a esfera
estadual, quanto a esfera federal. As escolas de governo foram instituidas por meio de leis ou
convénios e regulamentadas por decretos.

As bases legais para a criagdo delas foram as mudancas decorrentes da Reforma
Administrativa, a Emenda Constitucional n°® 19/1998, e a eficiéncia como Principio da
Administracdo Publica, que fez constar na CF/88 a criacdo das Escolas de Governo. Apesar
de terem como objetivo inicial a formacdo do quadro de pessoal de servidores publicos,
algumas escolas também atendem as demandas por qualificagdo de organizacdes privadas,
como é o caso da Fundacdo Dom Cabral e a Escola de Governo Professor Paulo Neves de
Carvalho, vinculada a Fundacgéo Jodo Pinheiro.

Os cursos ofertados pelas escolas se dividem entre, graduacdo, pos-graduacao,
especializacOes, capacitacdo e treinamento, sendo as escolas de governo municipais,
dedicadas a capacitacdo e treinamento dos servidores publicos, com temas diversos
relacionados com a administracdo publica. A Escola Professor Paulo Neves da Rocha, a
Fundacdo Dom Cabral e a REAP — Rede de Escolas de Formagdo de Agentes Publicos de
Minas Gerais apresentam uma variedade de cursos em nivel de graduacdo, pds-graduacao e
especializacBes, além de ofertar capacitacbes e treinamentos especificos, com base nas
demandas apresentadas pelo publico interessado.

O publico das EG é composto por servidores publicos do executivo, legislativo e
judiciario. Nas escolas de governo municipais pesquisadas é possivel destacar que o publico
alvo é vinculado, servidores municipais do executivo, devido ao fato de que essas escolas de
governo originaram-se das demandas do executivo municipal. As escolas que atendem as
demandas estaduais e federais possuem publico diversificado, sdo servidores do poder
executivo, legislativo e judicidrio em alguns casos com a predominancia das carreiras
juridicas.

Para melhor compreensdo, as escolas de governo pesquisadas sdo analisadas
individualmente a seguir pelas categorias: cursos oferecidos, modalidades de ensino — analise
das formas de realizacdo dos cursos (presencial, a distancia e/ou semipresencial) e publico

alvo.

5.4.1 Escola de Governo de Uberlandia
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A Escola de Governo de Uberlandia foi instituida atraves da assinatura do
Convénio N° 367/2013 datado de 19 de novembro de 2014. Na esfera federal, a Universidade
Federal de Uberlandia (UFU), foi a signatéria, a Superintendéncia Regional de Salde de
Uberlandia (SRS/UDI) representou o componente estadual e, a prdopria Prefeitura Municipal
de Uberlandia (PMU), em nivel municipal. Os cursos em sua maioria eram voltados para a
area da saude e destinados aos servidores da Prefeitura, da UFU e da Superintendéncia. Os
primeiros cursos ofertados foram na modalidade a distancia e financiados pelos recursos do
®Pro-Hosp e neste periodo a direcdo inicial da Escola de Governo ficou ao cargo da direcéo de
Gestdo Académica do Hospital de Clinicas da UFU, com sua estrutura técnica e

administrativa. A Prefeitura disponibilizou técnicos na composi¢éo de seu quadro de pessoal.

Quadro 9 - Cursos ofertados pela Escola de Governo de Uberlandia

Cursos ofertados Modalidade Publico alvo

Compras na Administracdo Publica Presencial Servidores publicos municipais

PENSANDO SOBRE CONFLITOS: o didlogo como Presenciais . Servidores PUblicos municipais
Ferramenta

I Encontro sobre Licenca Prévia de Funcionamento Presenciais Servidores Pdblicos municipais
Workshop Parcerias Publico-Privadas: Presenciais Servidores Publicos municipais

Fonte: Portal da Prefeitura de Uberlandia, 2020.

No ano de 2017 por meio da Lei 12.62, a Escola de Governo de Uberlandia foi
reestruturada com o objetivo de implantar praticas de educacao continuada no servico publico
municipal, voltada para a educacdo estratégica dos servidores publicos municipais, integrando
acOes das diversas Secretarias Municipais com o objetivo de gerar exceléncia dos servicos,
bem-estar do servidor e melhoria no atendimento aos cidad&os.

A Escola de Governo de Uberlandia passou a ser vinculada a Secretaria de
Municipal de Gestdo Estratégica e o quadro de dire¢ao ficou composto: pelo diretor, assessor
de capacitacdo e o assessor de avaliagdo. Dentro das mudangas promovidas pela lei
12.612/2017 ha um projeto especifico para o funcionamento da EG que define: a estrutura
organizacional, localizacdo e estrutura fisica, finalidade, justificativa, objetivos, puablico alvo,

diretrizes pedagogicas, missdo, visdo e principios.

6 O Pro-Hosp € um programa do governo de Minas Gerais, que procurou consolidar a politica estadual de
regionalizacdo da salde, investindo nas 75 microrregides e 13 macrorregides sanitérias, a logica é que o paciente
receba auxilio médico no seu municipio, sem precisar viajar ou ser transportado para grandes centros.
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As informacdes sobre a EG de Uberlandia foram obtidas através do website da
Prefeitura de Uberlandia que possui uma area especifica com informacdes relacionadas com a
Escola de Governo. No portal o servidor consegue acessar informagBes dos cursos que ja
foram realizados e o prazo para retirada do certificado. No entanto, as informagdes sdo
limitadas, ndo apresenta maiores detalhes sobre novas capacitagdes em curso ou as que Sserdo
promovidas. Foi possivel constatar que esta EG ja ofertou 19 cursos, entre os anos de 2017 a
2019 para um pubico aproximado de 2.500 servidores. Além disso, constatou-se que 0s cursos
realizados pela escola de governo de Uberlandia foram presenciais e que até 0 momento ndo
havia cursos disponiveis para 0 ano de 2020. Em sintese, 0s cursos ofertados relacionam-se a
temas como: compras, licitacBes, eficiéncia na administracdo publica, exceléncia no
atendimento ao publico, parcerias publicas privadas e licenciamento.

Por fim, vale destacar que dentro da proposta da ampliagdo da EG de Uberlandia,
encontra-se a possibilidade de buscar parcerias, convénios e cooperacdo com instituices
educacionais publicas e privadas, entidades da sociedade civil e demais esferas da
Administracdo Publica, visando proporcionar mecanismos para profissionalizagdo dos

servidores do Municipio, associando teoria e préatica.

5.4.2 O Departamento de Escola de Governo (DEG) — Juiz de Fora

A Escola de Governo de Juiz de Fora foi inaugurada no ano 2000, legalizada
através da Lei 10.000/2001 e regulamentada pelo Decreto 7.251/2001. A Escola de Governo
passou a ser denominada de “Departamento de Escola de Governo” e vinculada a Secretaria
de Administracdo e Recursos Humanos do Municipio. Os objetivos do DEG estdo
relacionados com a execucdo de programas de capacitacdo, treinamento e qualificacdo dos

servidores da administracdo direta e indireta.

Quadro 10- Cursos ofertados pelo Departamento de Escola de Governo de Juiz de Fora

Cursos ofertados Modalidade Publico alvo Observagdes
Capacitacdo e treinamento dos Presencial e Servidores A DEG também
recursos humanos da administracéo EAD publicos da desempenha o papel de
municipal. administracao apoio logistico e
Cursos de formacéo de acordo com publica direta e organizacional de
as necessidades individuais dos indireta. iniciativas de capacitagéo
servidores. de outras esferas do
governo.

Fonte: Portal da Prefeitura de Juiz De Fora, 2020. Adaptado.
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O departamento de Escola de Governo de Juiz de Fora (DEG) ndo possuiu um
website proprio, as informagdes da escola estdo vinculadas ao portal da Prefeitura de Juiz de
Fora. Ao acessar o portal é possivel obter informacdes sobre a estrutura de funcionamento, a
participacdo dos cursos e a programacdo, sdo informacdes sintetizadas, contudo, sem
apresentar de maneira detalhada, quantos cursos ja foram ofertados e quais temas ja foram
abordados. Muitos dos campos apresentados no portal ndo possuem informagoes atualizadas

ou disponiveis.

5.4.3 Fundacédo Dom Cabral - FDC

Fundada no ano de 1976 a Fundagcdo Dom Cabral iniciou seus trabalhos voltados
para empresas em Minas Gerais, expandiu sua atuacao para outros estados como S&o Paulo e
Rio de Janeiro. A FDC tinha como primicias auxiliar as empresas privadas no processo de
modernizacdo gerencial e desenvolvimento de recursos humanos, voltados para a realidade da
época. O processo de expansdo da instituicdo incluiu o desenvolvimento de estratégias com

organismos internacionais e organizacgdes publicas.

Quadro 11- Cursos ofertados pela FDC para a Administragdo Publica

Cursos ofertados Modalidade Publico alvo Observagdes
Solucbes Educacionais Presencial Servidores publicos Curso abrange vérias
Customizadas pata o tematicas na gestdo
Setor Publico publica, como por

exemplo: Finangas
Publicas, Pessoas, Gestéo
de projetos, lideranca, etc.
Governancga Corporativa Aulas on-line — Conselheiros e
em Empresas Estatais divididas em 04 blocos. Administradores de
Estatais de Municipios,
Estados e da Unido.

Lideranca para Aulas on-line — Gestores publicos com Inicialmente o curso foi
Resultados no Setor dividida em 04 cargos de lideranca ofertado aos fiscos

Publico — Trilha modulos intermediaria estaduais e Secretarias
Reduzida Estaduais de Economia.

Fonte: Portal da Fundaco Dom Cabral, 2020. Adaptado

A Fundacdo Dom Cabral é uma escola de negdcios, voltada para a formacédo e
capacitacdo de empresas e organizacBes publicas e privadas. A escola oferta cursos
especificos, com carga horaria fechada, voltados para o desenvolvimento de novas estratégias,

liderangas no setor publico, gestdo de resultados e um segundo modelo de curso, chamado de
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solugdes customizadas para o servico publico. Os cursos sdo de média e curta duracao,
conforme informac®@es disponiveis no seu website, nas modalidades presenciais e a distancia.
Foi possivel inferir que os cursos customizados, na linha de treinamentos e qualificacdo sdo
elaborados com base em diagndstico entre a institui¢do solicitante e a FDC. Além de atender
as demandas de qualificacdo e treinamento, a FDC oferta cursos de graduacgéo, especializacdo
e p6s-graduacao e tém suas atividades presenciais divididas em 04 (quatro) unidades na regido
sudeste, sendo dois campi no Estado de Minas Gerais e 0s associados regionais espalhados
em diversos estados € municipios do pais.

Os cursos ofertados pela FDC nao sdo gratuitos e o contetdo contemporaneo dos
temas apresentados para a administracdo publica, sdo voltados para a melhoria e eficiéncia de

gestores publicos e de servidores de um modo geral.

5.4.4 Rede de Escolas de Formagao de Agentes Publicos de Minas Gerais — REAP

A REAP é formada por um conjunto de instituicdes voltadas para a formacgédo de
servidores publicos, dos poderes executivo, legislativo e judiciario do Estado de Minas
Gerais, como por exemplo: a) Escola da Advocacia Geral da Unido; b) Escola do Legislativo
da Céamara Municipal de BH, c) Escola Superior de Administracdo Fazendaria em Minas
Gerais— ESAF; d) Escola do Legislativo da Assembleia do Estado de Minas Gerais; e) Escola
do Tribunal Regional do Trabalho da 3% Regido; f) Escola de Contas e Capacitacdo Professor
Pedro Aleixo dentre outras.

Quadro 12- Cursos ofertados pela REAP — MG

Cursos ofertados Modalidade Publico alvo
Temas que versam sobre Politicas Publicas/ Presencial e Ead Servidores Publicos das
Cidadania/Educacdo/Seguranca esferas do Executivo,
Publica/qualificagdo profissional Legislativo e Judiciario.

Fonte: PORTAL DO TRIBUNAL DE CONTAS DE MINAS GERAIS, 2020. Adaptado.

As escolas que compdem a REAP representam um conjunto de instituicdes de
diversas areas da administracdo publica, com predominancia das areas juridicas e
controladoria, como séo os casos do Tribunal de Contas de Minas Gerais, Tribunal de Justica
de Minas Gerais, Centro de Estudos do Ministério Publico, além da Escola Superior de

Administracdo Publica, ESAF. A REAP ndo possui um website, as informaces relacionadas
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com cursos, treinamentos e capacitacdes estdo disponiveis nos portais das instituicbes que
fazem parte da rede. Dentro das escolas que compdem a REAP destaca a Escola do
Legislativo da Camara de Belo Horizonte. A escola do legislativo além de ofertar cursos para
o legislativo, também oferta cursos para servidores publicos externos e para liderangas

comunitarias.

5.4.5 Escola de Formacéo de Servidor Publico Municipal de Bom Despacho — EFESP

A EFESP é uma escola de governo do municipio de Bom Despacho, que foi
normatizada pela Lei n® 2.345 no ano de 2013, tendo como objetivos principais tratar a
formacéo geral dos servidores publicos municipais, por meio de programas de capacitacédo, de
formacéo continuada, programas educacionais de desenvolvimento e aprimoramento. A EG
também é responsavel pelos programas de integracdo inicial de carreiras e pela capacitagcdo
permanente para agentes publicos. A EFESP é vinculada a Secretaria de Administracdo do

municipio, e coordenada pela Geréncia de Gestdo de Pessoas.

Quadro 13 — EFESP - Escola de Formagéo de Servidor Publico Municipal de Bom

Despacho
Cursos ofertados Modalidade Publico alvo
Gestores Educacionais Presencial Servidores da educacdo
Licenciamento Ambiental Presencial Servidores da Secretaria do
Meio Ambiente
Curso de Qualidade Total - Presencial Servidores publicos em geral
Atendimento ao publico
Reforma da Previdéncia e 0s Presencial Servidores publicos municipais.
Impostos no RPPS
Lideranca e 0s instrumentos Ead — Transmissao ao vivo Gestores, coordenadores e
essenciais para uma gestdo de lideres de equipes.
qualidade
Patrimonio cultural na sala de aula Ead — Transmisséo ao vivo Professores da rede municipal

de ensino.

Fonte: Portal da Prefeitura de Bom Despacho, 2020. Adaptado

Os cursos ofertados pela EFESP sdo divididos entre demandas especificas de
capacitacdo, com publico alvo definido e capacitagdes que atendem os servidores publicos de

um modo geral. Conforme informacges disponiveis no portal do municipio, os cursos de
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aperfeicoamento ofertados, eram todos presenciais, na sede da EG, porém, durante o periodo
de quarentena, a escola de governo permaneceu ofertando cursos na modalidade & distancia,
com transmissdes ao vivo e disponibilizando atividades remotas para os servidores. A EFESP
tem uma longa trajetoria de capacitacfes e cursos de aperfeicoamento ofertados desde sua
criacdo, estima-se que mais de 5(cinco) mil servidores ja foram beneficiados pelos programas
de capacitacdo e formacdo continuada ofertados pela escola de governo. No Gltimo concurso
publico realizado pela Prefeitura de Bom Despacho, uma das fases do concurso era a
aprovacdo do candidato no curso de formagdo, realizado pela EFESP, sendo este, um critério
eliminatdrio caso o candidato ndo fosse aprovado.

No ano de 2015 a EFESP foi escolhida pela Escola Nacional de Administracdo
Publica (Enap), como modelo de EG municipal que valoriza e qualifica os servidores publicos
gratuitamente, a escola de governo apresentou os trabalhos desenvolvidos pela instituicdo no
X1 Encontro Nacional de Escolas do Governo em 2015. Além de ofertar cursos de
capacitacdo e aperfeicoamento, a EG promove a formacdo de servidores por meio de
convénios com escolas de governo estaduais, federais ou privadas. Dentro do conjunto de
estratégias da EG, esta o “Prémio de Inovagao na Gestao Publica”, que tem como objetivos: a)
reconhecer as melhores praticas de gestdo publica no &mbito municipal; b) apoiar a
modernizacdo da Administracdo Publica; e ¢) motivar os servidores, valorizando o trabalho

por eles desenvolvido.

5.4.6 Fundacao Jodo Pinheiro — Escola de Governo Professor Paulo Neves de Carvalho

A Escola de Governo Paulo Neves de Carvalho foi criada no ano de 1992 com o
objetivo de promover a modernizacdo e a profissionalizacdo da administracao publica. Além
de promover cursos de capacitagdo, a EG desenvolve projetos de extensdo, pesquisas
relacionadas com a administracdo publica e promove a cooperagdo entre instituicdes publicas,
privadas, nacionais e internacionais. A escola de governo faz parte da estrutura organica da
Fundacdo Jodo Pinheiro com a finalidade de realizar cursos, seja de graduacdo, pés-graduacao

e formac&o continuada de servidores publicos.

Quadro 14 — Professor Paulo Neves de Carvalho — Fundacgéo Jodo Pinheiro

Cursos ofertados Modalidade Publico alvo

Graduagdo em Administracdo Puablica Presencial Servidores Publicos das esferas do
Executivo, Legislativo e Judicidrio.
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Especializaces: Presencial Servidores publicos de diferentes
¢ Administracdo Puablica, Planejamento e Gestdo poderes e esferas de governo e

Governamental. profissionais interessados em se
¢ Administragdo Financeira e Orgamentdria no especializar na area

Setor Publico.
o Monitoramento e Avaliacdo de Politicas

Publicas
Mestrado em Administracdo Publica Presencial Profissionais que atuam na esfera
publica, em centros de pesquisa e
ensino e demais interessados nas
questdes centrais da administracdo
publica.
Capacitacdo e Treinamentos nas areas de Presencial/Ead Servidores Publico das diversas
planejamento, gestao estratégica; gestdo, esferas e funcionarios da inciativa
orcamento e financas; gestdo de pessoas, privada

gestdo da informacdo e politicas publicas.

Fonte: Portal da Fundag&o Jodo Pinheiro, 2020. Adaptado

A Escola de Governo Paulo Neves de Carvalho possui uma estrutura diferente das
demais, pois, faz parte das estratégias de estudos e pesquisas da Fundacao Jodo Pinheiro. Os
cursos ofertados e seus programas académicos tém por finalidade a promocéo, a qualificacdo
e a modernizacdo da maquina administrativa. Além disso, vale destacar os projetos de
extensdo desenvolvidos pela EG, alunos, professores e pesquisadores da Fundagdo Jodo
Pinheiro, para contribuir com a eficacia, eficiéncia, efetividade e sustentabilidade de politicas
publicas. Os projetos de extensado oferecem aos servidores e futuros servidores a oportunidade

de desenvolver competéncias cidadés, além do conhecimento técnico.

5.5 Analise da Conjuntura dos Dados

Esta secdo destina-se a analisar os resultados da pesquisa a partir dos trés
objetivos especificos: as respostas dos questionarios aplicados aos servidores publicos da
Prefeitura de Teofilo Otoni; as percepcdes dos secretarios municipais coletadas através
entrevista em relagdo a capacitacdo e qualificacdo dos servidores publicos municipais; as
informacdes obtidas das EG de governo localizadas em Minas Gerais e suas propostas para
capacitacao e qualificacdo de servidores publicos.

O quadro efetivo da PMTO é composto pela maioria de mulheres, sendo que,
este quantitativo é maior na secretaria de educacdo do municipio e na secretaria de saude, a
idade média dos servidores é de 46 anos e o tempo médio de admissdo no servico publico é de

33 anos. As mulheres possuem melhores niveis de escolaridades que os homens, sendo a
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maioria das mulheres com ensino superior completo e as demais tém entre 0 medio completo
e 0 superior incompleto, enquanto os homens tém um menor quantitativo com superior
completo, sendo a maioria com ensino médio completo e superior incompleto
respectivamente. Portanto, hd um periodo médio de 33 anos de dedicagdo ao servico publico
municipal que merece atengdo quanto a atualizagéo profissional, além disso, ainda existem no
quadro de serviores publicos, profissionais que ainda ndo concluiram o ensino médio e nunca
participaram de qualquer tipo de capacitacao.

De acordo com os dados dos questionarios, dos servidores publicos que
responderam e retornaram com as respostas, 74% possuem escolaridade com nivel superior e
pos-graduacdo. Dos respondesntes, a maioria ja participou de algum tipo de capacitacdo
oferecida pelo municipio no formato presencial e considerou seus aproveitamentos nestes
cursos como 6timo ou excelente. E importante ressaltar que estes servidores com esse nivel de
ensino reconhecem a importancia da capacitagdo para sua atuagédo profissional.

Para os servidores as capacitacbes oferecidas tiveram como fator motivador a
possibilidade de crescimento profissional e a perspectiva de ofertar melhores servicos a
sociedade. No entanto, as capacitacdoes ndo ocorrem com frequéncia e nao existe uma
periodicidade definida. A falta de periodicidade informada inclui, tanto quando o servidor é
empossado, quanto ele mudar de cargo ou lotagao.

Mesmo reconhecendo a importancia das capacitagdes, a maioria dos servidores
que participaram da pesquisa, 58% deles, desconhecem 0s cursos de capacitacdo oferecidos
por 6rgdos dos entes federados como aqueles que ocorrem por aqui mesmo e de acesso
gratuito como é o caso daqueles promovidos pela UFVIM e pelo IFNMG, ambos em seus
campi na cidade de Teofilo Otoni, e 67% ja buscaram capacitacGes em temas ligados as areas
da educacéo e gestdo publica por iniciativa propria.

Na percepcdo dos servidores, os temas ligados as relagdes humanas no trabalho,
a formacdao especifica na area de atuacdo e a educacdo sdo considerados mais importantes e
necessarios no ambito de suas atuacdes profissionais. Observam que 0s servidores precisam se
qualificar mais nestas areas, sobretudo quando se fala em formacdo especifica, esta
condiciona a capacidade de concepcdo e planejamento das principais politicas publicas
destacadas: politicas sociais, politicas de infraestrutura e politicas de desenvolvimento
econdmico.

Quando se trata da gestao publica propriamente as areas mais interessadas pelos

respondentes sdo o planejamento, as tecnologias da informacao, a gestao de pessoas e a gestdo
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do orcamento publico, em cujos temas transversais devam ser os requintes e qualidade da
comunicacdo, a ética e a inovacdo. Essa conciliagdo de areas e temas revela identidade do
empirismo apresentado com os debates que ocorrem na formatacao de cursos e programas de
capacitacao e qualificacgéo.

Contudo, obstaculos a participagcdo em cursos e programas de capacitacéo e de
qualificacdo também foram apresentados pelos servidores. A inexisténcia de capacitacdes, o
horéario de trabalho que ndo inclui a possibilidade de dedicacdo as capacitagdes que possam
surgir e a auséncia de perspectiva interna de crescimento profissional sdo os principais. Muito
embora, existam objetivos individuais que possam ser conciliados aos objetivos institucionais,
como a qualidade de vida no trabalho, o crescimento profissional, a satisfacdo pessoal e a
remuneracdo sdo destacados como incentivadores para participar de programas de
capacitacdo. Vieira (2015) ressalta que sdo as pessoas que gerenciam, controlam, executam
tarefas e processos nas organizagdes, e 0 sucesso depende muito do investimento nas pessoas
e nas suas capacidades.

Ademais, registrou-se como principais comentarios adicionais ao questionario a
necessidade de vinculagdo das capacitacdes ao plano de cargos e carreira geral (tendo em
vista que no momento existem o estatuto do magistério e o plano especifico da &rea da satde),
a implantagdo de capacitagcbes como plano de Estado e ndo como plano de governos e que 0s
programas sejam periddicos.

Constatou-se que mesmo tendo participado de programas de capacitacdo e
treinamentos, ainda existe uma demenda repremida de servidores que necessiatam passar por
programas de capacitacdo, sendo estes programas, com uma periodicidade definida, que além
de envolver as rotinas de trabalho, contemple também, as areas da administracdo publica, com
temas modernos e abordagem gque acompanhem as mudancas da sociedade. Além disso, vale
ressaltar a importancia de se preparar os novos servidores, com programas de acolhimento,
por exemplo, e até mesmo aqueles que sdo promovidos para outras areas dentro da estrutura
da administracdo publica municipal.

Na visdo dos secretarios de governo, das capacitacdes realizadas ndo foi possivel
aferir sua efetividade, tendo em vista, que em alguns casos, ndo houve a participacdo do
gestor da area. Eles salientam que as principais demandas por qualificacdo e capacitacdo
devam ser convergentes ao plano de governo com atencdo especifica as financas, ao

planejamento e a gestdo publica.
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Mas também foi destacado que a auséncia de motivacdo interna, o
equacionamento de horarios, a auséncia do plano de carreiras e o turnover dificultam a
participacdo dos servidores nas capacitacdes e qualificacbes. E que ha &reas como o
atendimento ao cidadao, as interlocucdes institucionais para o estabelecimento de parcerias e
convénios, e as relagdes humanas internas e externas sdo pontos que precisam ser oferecidos
aos servidores em programas e cursos discutidos.

E necessario salientar que a administracdo publica tem suas peculariedades,
neste caso, podendo destacar a estrutura de cargos, sendo estes, formados por servidores
efetivos (servidores de carreira) e também por cargos comissionados, de livre nomeacdo do
chefe do executivo. Os cargos comissionados (cargos de confianca) podem sofrem alteracGes
a cada mudanca de gestdo, o0 que impacta nos programas de formacdo e na sua continuidade.
E comum cada gestor definir suas prioridades de acordo com seus objetivos politicos e
estratégicos. Assim, 0 que se espera é que 0s programas de capacitacdo e a qualificacdo
possam incorporar e desenvolver competéncias como a iniciativa no interior da prefeitura,
vinculados ao comprometimento com os planos do municipio, os requintes de relacionamento
e a compreensdo da estrutura de funcionamento da administracdo publica e que estes nao
estejam vinculados somente, aos gestores (Prefeitos, secretarios), mas a diretrizes definidas
independente de questdes politicas e partidarias. Para Bergue (2014), pensar a gestdo
estratégica de pessoas no setor publico, requer inicialmente, pensar a gestdo publica em seu
contexto, considerando seus valores, elementos culturais e estruturantes, assumindo sua
construcdo histérica, especificidades, além da complexidade e necessaria transversalidade que
envolve os seus objetivos.

Quanto as informacOes extraidas das escolas de governo, todas elas oferecem
cursos de capacitacdo presenciais, a distancia e semi-presenciais com carga horaria superior a
30 horas, entretanto, apenas a Fundacgdo Jodo Pinheiro e a Fundagdo Dom Cabral oferecem
cursos presenciais de capacitacdo e de qualificacdo em nivel de graduacdo, especializacéo e
mestrado para servidores da administracdo publica. A manutencdo de parcerias e convénios
com outras instituicbes, puablicas ou privadas, abre oportunidades de expansdo do
conhecimento préatico e tedrico para a administracao publica.

Observou-se que 0s cursos de capacitacdo sdo de natureza operacional e
dedicados a temas como compras no setor publico, gestdo de conflitos, parcerias publico
privadas, temas variados na area de gestdo e por solicitacdo de algum 6rgdo ou setor

vinculado. Destacam-se entre os cursos oferecidos aqueles ligados a governanca, lideranga e
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politicas publicas, além dos cursos de gestdo educacional, de licenciamento ambiental e de
lideranca. Além dos cursos de graduacdo, especializacdo e mestrado em administragao
publica.

Em sintese e diante das demandas dos servidores e dos gestores municipais, 0s
cursos existentes em algumas EG podem atender parcialmente, mediante parcerias ou
convénios, porém, a falta de continuidade dos processos de capacitacdo e de um programa de
formacgdo continuada torna essa possibilidade insegura, muita coisa ainda precisa ser
planejada e executada do ponto de vista dos programas de capacitacdo e formagéo continuada,
principalemente, nas EG municipais.

Em suma, ha um contingente de servidores que nao participaram de atualizacfes
profissionais, embora reconhecam sua necessidade profissional e institucional, e acreditam
que programas de capacitacdo e qualificacdo se condicionados ao crescimento e a progressao
profissional, que encontra respaldo nas opinides dos secretarios, serdo exitosos desde que seja

um processo planejado nas especificidades do setor pablico municipal.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa buscou analisar quais as demandas por qualificacdo dos servidores
publicos do municipio de Teofilo Otoni, na percepcao dos servidores publicos, dos gestores e
se as EG existentes em Minas Gerais e suas propostas conseguem atender essas demandas.

As evidencias encontradas nesta pesquisa revelam que existe um grande numero de
servidores que nao participaram de nenhum programa de capacitacdo no municipio e que uma
boa parte ja realizou algum tipo de capacitagdo voltada para usa area de atuagdo, por iniciativa
prépria. Os servidores que ja realizaram capacitacdes por inictiva do municipio e mesmo 0s
que ndo realizaram reconhecem a importancia das capacitacdes para o crescimento tanto
profissional, quanto pessoal.

Conforme observado na andlise dos dados coletados, as principais demandas dos
servidores por capacitacdo e qualificacdo que se convergem com a percep¢do dos secretarios,
e estdo ligadas as areas de politicas sociais, de infaestrutura e de desenvolvimento econémico,
para as quais também foram indicadas o desenvolvimento de habilidades e competéncias na
gestdo do orcamento publico, no planejamento e monitoramento de resultados, nas relacdes
humanas e na gestéo das tecnologias de informacéo.

Sao convergentes as opinides acerca da auséncia de um plano de cargos e salarios
(progressdes), além daqueles especificos das areas de educacdo e salde, que vincule o
progresso do servidor a sua participacdo nos programas de capacitacdo e qualificacdo, que
devam considerar a flexibilidade de horarios e as perspectivas internas de crescimento
profissional.

As informagdes colhidas das escolas de governo existentes em Minas Gerais sao
limitadas do ponto de vista pedagdgico e inseguras para realizacao de parcerias, o que inibe a
perspectiva de inducdo da capacitacdo do servidor da PMTO através destas escolas. Muito
embora, haja informacéo de que sdo interessadas em convénios.

Os elementos necessarios a concepcdo e elaboracdo de uma proposta pedagdgica e
institucional para a qualificacdo e capacitacdo dos servidores publicos da PMTO comegcam a
ser delineados nesta pesquisa. O conjunto de dados analisados perfilou o publico, as
demandas e seus obstaculos, as limitacdes externas, a possibilidade de parcerias institucionais
no Estado e com as instituicfes da cidade e regido, mas principalmente orienta a necessidade
de um projeto proprio que considere as especificidades encontradas.

O atendimento das demandas encontradas deve considerar ndo s6 as particularidades e

caracteristicas do quadro de servidor, mas também a convergéncia dessa capacitacdo aos



85

planos de desenvolvimento do municipio, a convergéncia dos objetivos pessoais aos objetivos
institucionais, e a necessidade de agbes visando a valorizagdo do servidor no tocante as
perspectivas no trabalho. Sob essas constatacfes, a PMTO podera implementar uma iniciativa
de capacitacdo e qualificacdo confluente as estas questdes.

Recomenda-se que pesquisas futuras possam avancar em relagdo aos planos de
governo dos municipios, na perspectiva de tornar os objetivos das inciativas de EG mais

estratégicos e perenes.
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APENDICE A - QUESTIONARIO AOS SERVIDORES EFETIVOS DA PMTO
Caso o entrevistado ndo compreenda a questdo, devera responder a seguinte expressdo: ndo
compreensdo da pergunta feita. O ndo entendimento pelo entrevistado da questao proposta

ndo seré considerado como fator de constrangimento.

Data da atividade / /

12 PARTE: Identificagdo dos Respondentes.

Informacdes pessoais (Opcional):

1. Nome:

2. Formacao académica:

Informacdes profissionais:

3. Area em que atua:

4. Cargo:

5. Secretaria:

Grau de Escolaridade

) Pds-graduacdo Stricto Sensu

) Pés-graduacéo Latu Sensu

) Ensino Superior Completo

) Ensino Superior Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Fundamental Completo

) Ensino Fundamental Incompleto

) Outras especificas das atividades e ou do cargo:

NN AN AN AN AN NN

22 PARTE:

Bloco | - Necessidades de Capacitacao

(Grupo 1 — servidore/as municipais)

1. O Municipio realiza ou j& realizou acGes de capacitacao?
() Sim. Em quais formatos:
a) () A distancia com o uso de recursos tecnolégicos

b) ( ) presencialmente
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¢) ( ) semipresencial
d)( ) em grupos
e) () individuais
f)( ) Néo.

() N&o compreensdo da pergunta feita

2. Em caso de resposta positiva: como pode ser classificado seu aproveitamento nos

Cursos que participou: (existe apenas uma possibilidade de resposta)

Desnecessario Ruim Regular Bom Otimo Excelente

Pontos 0 1 2 3 4 5

Concordancia () C ) () C ) « ) ()

() Nao compreenséo da pergunta feita

3. Quais fatores motivam vocé a participar de capacitacfes ofertadas pela Prefeitura?
(é possivel mais de uma resposta)
a) () crescimento profissional
b) ( ) aumento dos vencimentos
¢) ( ) nomeacao para cargos comissionados e/ou estratégicos
d) ( ) ampliacdo das oportunidades profissionais externas
e) () oferta de servicos publicos a sociedade com maior eficiéncia
() N&o compreenséo da pergunta feita

4. De acordo com sua area de atuacdo, quando devem ocorrer as capacitacdes?
a) () quando o servidor é empossado no cargo efetivo

b) ( ) quando ocorre mudanca de lotacdo para outra area

¢) ( ) quando o servidor assume um cargo de confianca e/ou estratégico

d) ( ) sempre que ocorrer uma mudanca tecnoldgica na sua area de atuacdo

e) ( ) pelo menos 1 vez ao ano

() Nao compreensdo da pergunta feita

5. Vocé tem conhecimento dos cursos de capacitacdo para servidores publicos
oferecidos pela Unido, Estados ou Municipios?

a () Sim? Quais:
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b () Nao.

( ) Nao compreensdo da pergunta feita

6. Vocé ja participou de algum curso de capacitacéo por sua livre iniciativa?

a( ) Sim? Quais:

b () Néo.
( ) N&o compreenséo da pergunta feita

Bloco 11: MODALIDADES DE CAPACITACAO

(Grupo 1 — servidore/as municipais )

7. Considerando a classificagéo da pontuagdo abaixo, como vocé avalia a

importancia/intensidade das modalidades de capacitacdo a seguir:

Desnecessario | Ruim Regular Bom Otimo Excelente
Pontos 0 1 2 3 4 5
Concordancia | () C ) C ) « ) « ) C )

a) ( ) Formagéo geral ou especifica: novas tecnologias e ou novas politicas publicas

b) ( ) RelagBGes humanas: interpessoais. intergeracionais, autoestima e motivacgéo

c) ( ) Educacdo Formal: cursos em areas afins as demandas da area em que atua

d () Educacdo Basica: oportunizar o ensino fundamental, médio regular através da
Secretaria de Educacdo do municipio

e) ( ) Educacdo Superior: formacéo especifica na Graduacao, Especializagdo, Mestrado e
Doutorado.

() Nao compreensdo da pergunta

8. Das politicas publicas listadas no quadro abaixo, classifique-as pela importancia de

maiores investimentos em capacita¢do do servidor publico municipal:

Desnecessario | Ruim Regular Bom Otimo Excelente

Pontos Concordancia 0 1 2 3 4 5

Areas

Politicas sociais

()
Politicas de infraestrutura () ( ) «C ) C ) () (
Politicas de ()

desenvolvimento econdmico
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() Nao compreensdo da pergunta feita
9. Das areas especificas e tradicionais da gestéo publica, classifique-as pela importancia

de maiores investimentos em capacitacéo do servidor publico municipal:

Desnecessario | Ruim Regular Bom Otimo Excelente
Pontos Concordancia 0 1 2 3 4 5
Areas
Auditoria e controle () () ( ) ( ) ( ) «( )
Gestéo de pessoas () ( ) ( ) ( ) ( ) ()
Logistica e compras () ( ) () () () « )
Planejamento () « ) « ) () « ) « )
Governo digital () « ) « ) () « ) ()
Gestéo Estratégica () ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
Servicos e expedientes () () () () « )
Juridicos )
Orgamento e Finangas () ( ) « ) ( ) ( ) ( )
Tecnologia da () () () () « )
informacéo €

() Nao compreensdo da pergunta feita

10. Dentre os temas transversais (modernos), quais apresentam demanda por
qualificagdo do servidor publico municipal (pode haver mais de uma resposta)?

a) () ciéncia de dados
b) ( ) comunicacao
c) () diversidade
d)( ) governanca
e) () lideranga
f)( ) desenvolvimento gerencial
g)( ) inovagéo
h) () transformacao digital
i)( ) design
J)( ) ética
( ) N&o compreensdo da pergunta feita
11. Assinale abaixo, quais os obstaculos podem dificultar a qualificacdo do servidor
publico municipal.
a) ( ) auséncia de perspectiva interna e ou externa
b) () inexisténcia de programas de qualificacdo
¢) ( ) horéario de trabalho e carga horaria
d) ( ) procedimentos operacionais rotineiros

e) () cargo e ou fungdo em obsolescéncia (deixando de existir).
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( ) Néo compreensdo da pergunta feita
12. Assinale os objetivos individuais abaixo que podem ser alcancados com sua
capacitacéo e/ou qualificacdo, considerando a seguinte intensidade : 1= 20%; 2= 40%; 3
=60%; 4 = 80%; 5 = 100%.

a) () Melhorias na remuneracao
b) ( ) Melhorias nos beneficios
c¢) ( ) Estabilidade no emprego
d) () Seguranga no trabalho
e) ( ) Qualidade de vida no trabalho
f) ( ) Satisfacdo no trabalho
g) ( ) Oportunidade de crescimento
h) () Liberdade para trabalhar
i) () Lideranga liberal
J) () Orgulho da organizacéo
() Nao compreenséo da pergunta feita

13. Vocé quer deixar algum comentario adicional sobre capacitacédo e/ou qualificacdo do

servidor publico municipal?

Voceé quer receber os resultados individuais e coletivos desta pesquisa?
( )Sim
( ) Nao
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APENDICE B - ENTREVISTA COM OS SECRETARIO/AS MUNICIPAIS DE
GOVERNO DA PMTO

Caso o entrevistado ndo compreenda a questdo, devera responder a seguinte expressao: ndo
compreensdo da pergunta feita. O ndo entendimento pelo entrevistado da questdo proposta
ndo sera considerado como fator de constrangimento.

Sera solicitado aos respondentes autorizagdes para gravacao das entrevistas em audio.

Data da atividade / /

12 PARTE: Identificagdo dos Respondentes (Todos os entrevistados: 16 secretario/as de

governo).

InformacGes pessoais (Opcional):
01. Nome:

02. Formacao académica:

Informacdes profissionais:

Secretaria em que atua:

3. Cargo:

4. Secretaria:

5.0cupou outro cargo desse nivel neste ou em outro 6rgdo publico? Se sim,

qual(is):

Grau de Escolaridade

) Pds-graduacéo Stricto Sensu
) Pos-graduacédo Latu Sensu

) Ensino Superior Completo

) Ensino Superior Incompleto
) Ensino Médio Completo

) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Fundamental Completo

AN AN AN AN AN AN N

) Ensino Fundamental Incompleto
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22 PARTE: Percepcdes sobre Capacitacdes

(Grupo 2 — secretario/as municipais )

1. Qual a percepcéo desta secretaria quanto aos resultados decorrentes das capacitacoes
ja realizadas com os servidores?

() Nao compreensdo da pergunta feita

2. Nesta secretaria, quais niveis requerem mais capacitacéo: estratégico (gestao) tatico
(supervisdo e acompanhamento) ou operacional (rotinas do servico publico
propriamente dita)

() Nao compreenséo da pergunta feita

3. Quais sdo as maiores dificuldades enfrentadas para o desenvolvimento de
capacitacOes aos servidores?

() Nao compreensdo da pergunta feita

4. Para alcangar as metas de governo previstas no PPA — Plano Plurianual do governo
municipal —em quais areas da gestao publica devem ser priorizadas as capacitacdes?

() Nao compreenséo da pergunta feita

5. Quais aspectos podem ser implantados e/ou revistos na elaboracio de um programa
de capacitacio para os servidores desta secretaria?

() Nao compreensdo da pergunta feita

6. Na estrutura dos programas de capacitacdo (carga horaria, contetdo oferecido, areas
do conhecimento e métodos) existentes para convénios e parcerias, quais sao 0s aspectos
gue esta secretaria priorizaria?

() Nao compreensdo da pergunta feita

7. Caso 0 Municipio dispusesse de uma Escola de Governo quais seriam as demandas
desta secretaria para esta escola?

() Nao compreensdo da pergunta feita
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8. Do ponto de vista de formacdo do servidor publico municipal, quais as principais
limitacdes poderiam ser analisadas em nivel de capacitacéo?

() Nao compreenséo da pergunta feita

9. Na perspectiva da carreira do servidor publico, quais habilidades e competéncias ele
deve desenvolver, na percepcao desta secretaria.

() Nao compreensdo da pergunta feita

10. Assinale os objetivos institucionais abaixo que podem ser mais bem alcancados com a
capacitacdo e/ou qualificacdo dos servidores publicos municipais, considerando a
seguinte intensidade : 1= 20%; 2= 40%; 3 = 60%; 4 = 80%; 5 = 100%.

a) ( ) Estabilidade Institucional

b) () Politicas Pablicas Sustentaveis

¢) ( ) Lucro Social

d)( ) Eficiéncia

e) ( ) Efetividade nos servicos prestados a comunidade local
f)( ) Reducéo de custos operacionais

g) ( ) Credibilidade Politica

h) () Inovacges na prestacéo de servicos
i) ( ) Maior alcance das politicas publicas
1) () Credibilidade Institucional

g)( ) Imagem do Municipio

( ) N&@o compreenséo da pergunta feita

11. Vocé quer deixar algum comentéario adicional sobre capacitagdo e/ou qualificacdo do

servidor publico municipal?

Vocé quer receber os resultados individuais e coletivos desta pesquisa?
() Sim
( ) Nao
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