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Caracterizacio da situaciao anterior

A gestdo de recursos humanos na PR apresenta os desafios tipicos desta area no dmbito da
administracdo publica. Uma peculiaridade deste 6rgdo € a auséncia de quadro préprio, o que
insere complexidade as diversas funcdes de recursos humanos, e, no caso especifico da
capacitagdo, traz varidveis que passaram a exigir respostas que possibilitassem a
concretizagdo da missdo da area.

As relagdes entre a PR e os 6rgdos de origem dos servidores, no que tange particularmente ao
processo de capacitacdo, sempre foram pouco exploradas, o que significava, salvo raras
excegOes, que a PR limitava-se a desenvolver sua for¢a de trabalho com recursos proprios.
Mais recentemente esse fator passou a impactar significativamente a gestdo de pessoas devido
a expansdo do contingente de pessoal decorrente da reestruturacdo da PR. Somou-se a isso a
necessidade de intensificagdo das ag¢les de capacitacdo, frente as crescentes demandas
impostas pelo ambiente a organizacdo. O diagndstico apontava que a exigéncia de
investimento na qualificagdo de pessoas superava a disponibilidade de recursos humanos,
materiais e or¢amentarios.
Do ponto de vista técnico, as praticas de carater reativo e fragmentado haviam chegado ao seu
limite. Carecia-se de um processo de capacitacdo continuo, alinhado aos objetivos
organizacionais e atualizado com as tendéncias de gestdo de pessoas. Essas razdes
justificaram a busca do fortalecimento do processo de capacitagdo, reconhecendo a sua
importancia estratégica no desempenho da instituicdo.

Descricao da Experiéncia

Objetivos a que se propos e resultados visados

O modelo foi concebido com o objetivo primordial de dotar a drea de desenvolvimento de
recursos humanos da Presidéncia da Republica de aparato humano, normativo, tecnolégico e
logistico que déem sustentacdo as agdes de capacitagdo, tendo em vista a elevacdo da
qualificacdo, performance e satisfacdo dos servidores e colaboradores.

Acoes realizadas

O marco inicial da experiéncia foi a reestruturacdo da Casa Civil, que resultou, dentre outras
medidas, na elevacdo da area de recursos humanos ao status de Diretoria — o que contribuiu



para legitimar a intencdo politica de investimento na gestdo de pessoas. Apds instituida, a
Diretoria de Recursos Humanos (DIRHU) remodelou seus processos e adotou novas préticas,
sintonizadas com as prioridades institucionais e com as solucdes apontadas no seu
Planejamento Estratégico. Em relacdo a capacitagdo, trés grandes iniciativas, integradas e
desenvolvidas concomitantemente, tiveram lugar: a desconcentracdo do processo de
capacitagcdo; a constituicio de uma rede de parcerias e a gestdo por competéncias. Essas
iniciativas caracterizam o Pool de Capacitacdo e pautam-se nos principios de gestdo
participativa, co-responsabilidade, controle de gastos publicos e foco em resultados.

A desconcentraciao do processo de capacitacio

Para obter maior eficiéncia e eficdcia da capacitacdo buscou-se o maior envolvimento dos
principais atores desse processo — o gestor e o proprio servidor, procedendo a sua
desconcentracdo e, para tanto, foram criadas as figuras do Agente de Desenvolvimento de
Recursos Humanos (ARH) e do Consultor Interno de Recursos Humanos (Consultor de RH).
Os ARH foram indicados pelos gestores da PR e representam suas respectivas unidades junto
a DIRHU, em assuntos de capacitagdo. As atribuicdes do ARH estdo ligadas a
operacionalizag¢do do processo de capacitacdo — diagndstico, planejamento, monitoramento e
avaliagdo - assessorando o gestor de sua unidade, mobilizando e prestando orientagdo aos
servidores envolvidos e facilitando a interlocuc¢do entre a DIRHU e seus usudrios internos.
Para isso, contam com a orientacdo técnica especifica da Diretoria que os tem como 0s seus
parceiros internos mais diretos.

O Consultor Interno de RH, papel designado aos técnicos da drea de desenvolvimento de
recursos humanos, desenvolve um trabalho técnico-especifico, de cardter consultivo e
propositivo junto aos 6rgdos da Presidéncia. E de sua responsabilidade conduzir, de forma
participativa, o diagnéstico, programagao, execucao, monitoramento e avaliagdao de programas
de capacitacdo, além de assessorar os gestores das unidades e os ARH em questdes de
capacitagdo. Externamente, o Consultor de RH prospecta a¢des de capacitacdo e busca
manter-se atualizado com as novas tecnologias de gestdo de pessoas.

Outra medida foi a instituicio do Comité Gestor de Recursos Humanos, gerenciado pela
titular da Diretoria e composto por membros do seu corpo gerencial, pelos Consultores
Internos e pelos ARH. O Comité se retne, periodicamente com a finalidade de promover a
integracdo interpessoal, intersetorial e de agdes, bem como a andlise e proposicdes de
melhoria no processo de capacitagdo. Essa estratégia, de cunho democratico e integrativo, tem
ainda o propésito de manter a motivagdo e o comprometimento dos ARH com as suas
atribuicodes.

A constituicao de uma rede de parceiros externos

Além de estreitar relacdes com os parceiros internos por meio dos ARH, também foi
constituida uma rede com organizacdes publicas externas, considerada uma das agdes
centrais do Pool de Capacitagdo. Sua finalidade foi fortalecer lagos de colaboracio para,
coletivamente, potencializar a capacidade do governo na promog¢do da capacitacdo dos
quadros de servidores publicos, com a agilidade que a atual realidade requer e com expressiva
economia para os cofres publicos, caracterizando uma postura socialmente responsavel.

Hoje a Presidéncia_conta com catorze instituicdes publicas parceiras, tidas como referéncia
na gestdo de pessoas: Banco Central do Brasil, Banco do Brasil, Banco Nacional de
Desenvolvimento Econdmico e Social, Caixa EconOmica Federal, Centro de Estudos
Avancados e Multidisciplinares da Universidade de Brasilia, Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico, Escola de Administracdo Fazendaria, Escola
Nacional de Administracio Publica,. Instituto Legislativo do Senado Federal, Instituto
Serzedello Corréa do Tribunal de Contas da Unido, Petrobras, Secretaria de Gestdo do
Ministério do Planejamento, Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento
e Secretaria de Recursos Humanos do Senado Federal.



Essas parcerias possibilitam a troca de experiéncias e de informagdes técnicas, a permuta de
instrutores em acgdes desenvolvidas, a concessdo do uso de instalacdes e outros meios para
capacitagdo. Também ensejam a mutua oferta de vagas em acdes de capacitacdo promovidas
pelos parceiros sem Onus para os convidados. Outra vantagem para as partes, decorrente da
maior aproximacao entre essas, € a agilizacao do acesso e da interlocucao no trato de questoes
gerais entre as instituicdes.

Além disso, a PR oferece aos parceiros a contrapartida do acesso a temas estratégicos que
compdem a agenda do governo e apoio institucional.

Figura 1: Pool de Capacitacao — modelo de gestao

Organizagdes parceiras

Orgdos da PR - ARH

>

Diretoria de Recursos Humanos
Consultores de RH
A gestiao por competéncias
No novo modelo adotou-se o enfoque de competéncias, entendido ndo apenas como uma
ferramenta qtil a eficiéncia e a qualidade da capacitacdo, mas como uma ideologia de gestdo
estratégica de recursos humanos, que circunscreve essa fun¢io aos objetivos organizacionais.
Essa pratica representou uma evolucdo no mapeamento e atendimento as demandas de
capacitagdo. Foram definidas treze competéncias transversais, ou seja, comuns a toda
organizacdo, por meio de consulta aos gestores com a utilizagdo de instrumentos especificos
para esse fim. Com essa abordagem, foi possivel um maior alinhamento da capacitagdo com
0s objetivos organizacionais e a racionalizacio desse processo.
As competéncias transversais, privilegiadas no modelo, estdo voltadas as fungdes gerenciais e
aos processos administrativos tipicos do servico publico, o que amplia o espectro de
programas de interesse comum aos parceiros.

Recursos utilizados

Os recursos humanos constituem os insumos essenciais do Pool de Capacitacdo, pois sao os
mentores e os atores das parcerias internas e externas. A implantacdo do modelo ndo requereu
o aporte adicional de recursos financeiros da PR. O orcamento utilizado foi o originalmente
destinado as acdes regulares de desenvolvimento de pessoas. Empregaram-se recursos da
tecnologia da informacao para apoiar a formagéo e a gestdo da rede de parcerias internas e
externas, com predominéncia de banco de dados, mensagens eletrdnicas e de sitio na Intranet.
Elaboraram-se instrumentos de formalizacdo da rede, como Formulario de Mapeamento de
Competéncias, Termo de Adesdo ao Pool, Termo de Compromisso do ARH e Termo de
Cooperagdo-técnica com 0s parceiros externos.

Caracterizacio da situacao atual
O Pool de Capacitagdo foi implantado em Junho de 2003. Atualmente retine sete Consultores
Internos, 81 Agentes de RH (titulares e suplentes) representando as 51 unidades da PR adesas,



e 18 representantes das institui¢des parceiras, totalizando 106 atores. Os consultores internos
atuam em duplas, cada uma responsével por dreas especificas.

Mecanismo de avaliacao de resultados e indicadores utilizados

O modelo é monitorado por indicadores, com o apoio de um banco de dados informatizado.
Sao realizada oficinas de trabalho, de carater avaliativo, nas quais participam, separadamente,
os ARH e os parceiros externos, com o uso de dinamicas de grupo e instrumentos
apropriados. Durante as oficinas, sdo identificados pontos fortes e oportunidades de melhoria
do modelo. A Diretoria promove reunides de auto-avaliacdo com os colaboradores internos,
com uso de métodos participativos de debate, a partir dos insumos gerados nas oficinas,
culminando na proposi¢@o de planos que contemplem melhorias de desempenho.

As avaliagdes realizadas nas oficinas com os Agentes de RH indicaram a aprovacio geral do
modelo, sendo sua principal vantagem: a maior aproximagio entre as unidades e a Diretoria
(31%); a melhoria da imagem e da credibilidade da DIRHU (23%); o aumento do interesse
dos gestores e servidores pelo processo de capacitacio (23%) e o aperfeicoamento
profissional provocado pela nova atividade e pela troca de experiéncias (23%).

Resultados quantitativos e qualitativamente concretamente mensurados

Os Gréficos I e II, a seguir, revelam um aumento significativo da capacidade do processo de
treinamento apods a institui¢do do Pool, em relacdo aos anos 2002 e 2001. Além disso,
demonstram o desempenho positivo e crescente, no ano de 2004 (até agosto), superior em
240% ao registrado no periodo de fevereiro a agosto/2003. Outro resultado importante € a
diminui¢@o no custo dos eventos de capacitagdo por servidor, durante os dois tltimos anos,
em grande parte, pela obtencdo de vagas sem Onus em cursos de interesse da PR, promovidos
pelos parceiros — o que reflete uma maior eficiéncia do sistema de capacitagdo implantado.
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Do total de eventos realizados pelo Pool, 35 (16%) - vide Tabela I - foram fruto de parcerias
externas e representaram uma economia de R$ 570.050,00 (quinhentos e setenta mil e
cinqiienta reais) para os cofres publicos, o equivalente a cerca de 71% dos recursos destinados
a capacitacdo na PR, no ano de 2004. A Tabela|
Tabela I também mostra que, em 2003 e - :

Resultados do Processo de Capacitagao dos Servidores da PR

2004, houve um significativo investimento
no desenvolvimento das competéncias
transversais dos servidores da PR (75% das
acdes), em dreas como gestdo publica
estratégica, gestdo de processos, tecnologia
da informacgo, direito publico e outras.
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O Pool de Capacitagdo representou uma inovagdo no processo tradicional de qualificacdo de
servidores. Utilizou tecnologias contemporineas de gestdo publica e constituiu uma
alternativa a prdticas reativas e centralizadas da drea de recursos humanos. Sua aplicacdo



contribuiu para ampliar o reconhecimento interno da funcio estratégica da drea de gestdo de
pessoas, ampliando horizontes e possibilitando uma atuagdo alinhada as estratégias
organizacionais e sintonizada com cenérios externos.

O Pool de Capacitacdo instituiu uma estrutura flexivel, desconcentrada e participativa, que
promoveu a cooperacdo e a reciprocidade entre agentes publicos e a co-responsabilidade das
unidades internas, favorecendo uma postura pro-ativa dos diversos atores no esforco de
desenvolvimento organizacional e crescimento profissional, pela busca de novas
competéncias.

Uma licdo aprendida € que a arquitetura de rede exige permanente manuten¢do, maxima
organizacao, flexibilidade, objetividade, capacidade de didlogo e, principalmente, participacio
e comprometimento. Por isso, foram determinantes de sucesso a delegacdo de competéncias e
o enriquecimento, em conteddo e significado, das funcdes dos envolvidos - possibilitadas pela
criacdo dos ARH e dos Consultores Internos e pelo investimento realizado na motivacdo e
preparo destes para atuar como articuladores da rede. A criagdio do Comité Gestor de
Recursos Humanos garantiu o espaco de didlogo entre os atores envolvidos e legitimou a
DIRHU como 6rgéo de coordenacio e supervisio geral do modelo.

Outro aspecto de relevancia € a abertura a cooperagéo externa, sob o fundamento da confianga
reciproca entre a PR e as organizacdes parceiras, o que potencializou recursos e renovou
conteudos e praticas, revigorando o processo de capacitagdo.

O Pool de Capacitagdo considera os interesses de todas as partes, preserva a autonomia dos
parceiros, propicia relacdes horizontais entre as unidades, facilita as intera¢des bilaterais com
organismos externos e favorece o aumento na capacidade do Governo de dispor de servidores
habilitados para o exercicio da fun¢do publica e comprometidos com resultados e coma as
necessidades e expectativas sociais.



