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GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO: DESAFIOS E PERSPECTIVAS

RESUMO: Este trabalho aborda a gestado de pessoas no setor publico, tendo como
foco os desafios e perspectivas da capacitagao continua dos servidores. Diante das
crescentes demandas e das exigéncias por eficiéncia, transparéncia e qualidade nos
servigos prestados a sociedade, a valorizagdo do capital humano tornou-se um
elemento central para o fortalecimento da administracdo publica. A pesquisa
apresenta uma breve evolugdo historica da gestdo de pessoas, desde modelos
burocraticos até a adogdo da gestdo estratégica por competéncias, destacando a
importancia da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) como
instrumento de planejamento e aprimoramento profissional. Analisa-se ainda as
principais dificuldades enfrentadas na implementagcéo de politicas de capacitagao,
como restricbes orcamentarias, resisténcia a mudanca e auséncia de uma cultura de
aprendizagem continua. O estudo também evidencia as boas praticas e perspectivas
que apontam para uma administragcdo publica mais moderna, inclusiva e orientada a
resultados. Conclui-se que investir na capacitagdo permanente dos servidores €
essencial para o desenvolvimento institucional e para a construgdo de um servico
publico mais eficiente, ético e comprometido com o interesse coletivo.

PALAVRAS-CHAVE: Gestdo de pessoas; Setor publico; Capacitacido continua;
Desenvolvimento de servidores; Gestao por competéncias.

ABSTRACT: This study addresses human resource management in the public
sector, focusing on the challenges and perspectives of continuous training for civil
servants. In the face of increasing demands for efficiency, transparency, and quality
in public services, valuing human capital has become a central element in
strengthening public administration. The research presents a brief historical overview
of people management, from bureaucratic models to the adoption of strategic
management by competencies, highlighting the importance of the National Policy for
People Development (PNDP) as an instrument for planning and professional
improvement. It also analyzes the main difficulties encountered in implementing
training policies, such as budget constraints, resistance to change, and the absence
of a continuous learning culture. Furthermore, the study highlights best practices and
perspectives that point toward a more modern, inclusive, and results-oriented public
administration. It concludes that investing in the continuous training of civil servants
is essential for institutional development and for building a more efficient, ethical, and
socially committed public service.

KEYWORDS: Human resource management; Public sector; Continuous training;
Civil servant development; Competency management.



1 INTRODUGAO

Diante das exigéncias por maior eficiéncia, transparéncia e qualidade na
prestacao de servigos publicos, a gestdo de pessoas tem ganhado muita relevancia
e seus efeitos estdo em crescentes discussdes. Segundo Sovienski & Stigar (2008)
a gestdo de pessoas caracteriza-se pela participagdo, capacitagao,
comprometimento e pelo desenvolvimento do bem mais valioso da organizagéo, seu
capital humano, que nada mais é do que as pessoas que a compdem.

A evolucdo do conceito de gestdo de pessoas reflete as profundas
transformacgdes sociais, econdmicas e institucionais que ocorreram ao longo das
décadas. Inicialmente a area era pautada em praticas estritamente administrativas e
burocraticas, funcionando como um departamento pessoal focado no cumprimento
de obrigagdes legais, controle de ponto, registro e demissao de funcionarios.

Observando um cenario de mudangas no ambito social, econémico e
tecnolégico é indispensavel repensar sobre o papel do servidor publico e as
estratégias que podem ser adotadas para seu desenvolvimento continuo, ja que
historicamente o servigo publico foi marcado por estruturas rigidas e por uma cultura
organizacional voltada mais a estabilidade e ao cumprimento de normas do que a
inovacado e a valorizagdo do capital humano. Segundo Amorim apud Lima (2012)
uma gestdo de pessoas eficiente busca atrair, desenvolver, motivar e reter os
servidores, garantindo que eles estejam capacitados para enfrentar os desafios do
setor publico e alcancem seu pleno potencial em suas atividades.

As instituicdes publicas enfrentam diversos desafios no ambito da gestéo de
pessoas, entre as principais podemos destacar a capacitagdo continua e a
necessidade de implementar politicas que sejam alinhadas a essa capacitagdo e aos
objetivos organizacionais. Os processos de capacitagcao e a gestao estratégica de
pessoas estdo amplamente relacionados, através das formagdes € possivel
promover o aprendizado constante e a atualizacdo de conhecimentos essenciais
para um funcionamento eficiente dos servigos publicos, que estdo em constante
evolugao, sendo fundamental para a modernizagcao da administragcao publica.

Dessa forma, o desenvolvimento continuo representa uma ferramenta mais
eficaz para fortalecer o desempenho dos servidores e a gestdo estratégica de
pessoas possibilita um aumento positivo nos resultados institucionais visando o

fortalecimento de uma administracdo publica moderna e comprometida com o



interesse coletivo. Segundo Brum (2025), para alcangar esses objetivos, ¢é
fundamental que essa politica de gestao de pessoas seja adequada a realidade da
administragao publica, pois ela possui nuances distintas da iniciativa privada, seja
no comportamento dos gestores publicos ou nas caracteristicas inerentes ao
servidor publico e suas prerrogativas de funcéo.

Ota (2014) destaca que a efetivagdo dessas politicas de capacitacdo ainda
enfrenta diversos desafios, entre eles as restricdbes orgcamentarias, a auséncia de um
planejamento estratégico consistente e a resisténcia as mudangas organizacionais.

Este trabalho tem como objetivo analisar os desafios e as perspectivas da
capacitagao continua no setor publico brasileiro, com foco em suas relacbes com a

gestao estratégica de pessoas.

2 METODOLOGIA

O presente trabalho caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa de carater
exploratério e descritivo, voltada a compreensédo dos desafios e perspectivas da
capacitagao continua dos servidores publicos no contexto da gestdo de pessoas.

A pesquisa foi desenvolvida a partir de levantamento bibliografico, realizado
em meio virtual, com o objetivo de reunir e analisar estudos, artigos cientificos,
dissertagcdes, teses e publicagdes disponiveis em bases de dados académicas,
como Google Académico, SciELO, periédicos da CAPES e boletins cientificos.

O critério usado para selecao das fontes considerou a importancia tematica, o
ano de publicagcado, onde foram priorizados trabalhos mais recentes e a conexdo com
os objetivos do estudo, buscando abranger diferentes perspectivas sobre a
capacitacao e o desenvolvimento de servidores no setor publico.

A anadlise dos materiais coletados foi conduzida de forma interpretativa e
comparativa, identificando padrbes, desafios recorrentes e palavras chaves
presentes nos textos selecionados. Dessa forma, o estudo foi fundamentado em
referéncias tedricas, contribuindo para o debate académico sobre o desenvolvimento
de competéncias no setor publico e do fortalecimento da administracao publica por

meio da valorizagao do capital humano.



3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 FUNDAMENTOS DA GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas configura-se como uma parte essencial da
administragcdo que trata das politicas e praticas necessarias para conduzir os
aspectos humanos nas organizagdes. Seu foco esta voltado em atrair, desenvolver e
manter profissionais motivados, para que esses profissionais contribuam de forma
mais efetiva para os objetivos institucionais. Segundo Sovienski e Stigar (2008), a
Gestao de Pessoas é caracterizada pela participacao, capacitacado, envolvimento e
desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizagdo, o Capital Humano, que
nada mais € do que as pessoas que a compde.

Nesse modelo de gestdo, as pessoas sao vistas como parte essencial da
organizacao. Levando em conta ndo apenas o que sabem fazer, mas também o que
€ necessario para manté-las motivadas e com boa relagdo com o ambiente de
trabalho. Entre as principais atividades podemos citar: recrutamento e selecao,
treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, administragdo de
salarios e beneficios, saude e seguranca do trabalho e relagcbes trabalhistas
(Chiavenato apud Teixeira, 2021).

A gestdo de pessoas vem se reestruturando e se tornando mais estratégica,
levando em consideracao quesitos como o clima no ambiente de trabalho, a cultura
da empresa, a lideranga mais acessivel e o aprendizado constante. De acordo com
Lima (2020), valorizar o potencial dos colaboradores, oferecer oportunidades de
aprendizado continuo e criar um ambiente de trabalho favoravel sdo acodes
essenciais para estimular a motivagdo, o engajamento e a inovagdo nas
organizagdes. Esse enfoque destaca a importancia de investir nas pessoas como

forma de garantir resultados sustentaveis e fortalecer a cultura organizacional.

3.2 FUNDAMENTOS DA GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Historicamente a area de gestdo de pessoas passou por diversas
denominagdes, entre elas a Administragdo de Recursos Humanos (ARH) e a
Gestdo Estratégica de Pessoas (GEP). A ARH surgiu com um foco
predominantemente operacional, burocratico e legalista. Sua principal fungdo era

cuidar das obrigagbes trabalhistas, como folha de pagamento, controle de ponto,



beneficios e documentagédo dos funcionarios. A visdo era mais voltada ao controle e
a execugao de tarefas administrativas (Marras apud Alves, 2020).

Com o tempo, as organizacdes perceberam que os recursos humanos podiam
representar uma vantagem competitiva e estratégica. Assim surgiu a GEP, com foco
no alinhamento entre os objetivos organizacionais e o desenvolvimento das
pessoas. A GEP atua de forma mais proativa e integrada, envolvendo os
colaboradores nas decisdes, planejando o crescimento profissional, acompanhando
desempenho, promovendo agbes de desenvolvimento e engajamento (Fleury &
Fleury, 2006).

Enquanto a ARH responde as exigéncias legais e operacionais, a GEP se
preocupa com a cultura organizacional, o clima de trabalho, a inovagdo e a
sustentabilidade institucional. A transigdo entre os modelos representa também uma
mudanca de mentalidade: de ver as pessoas como recursos, para vé-las como
capital humano estratégico e ativo fundamental para o sucesso organizacional
(Chiavenato, 2014).

A Gestao Estratégica de Pessoas (GEP) exige uma compreensao ampla das
organizagbes, o que implica adotar uma visdo sistémica, ou seja, enxergar a
instituicdo como um conjunto de areas, processos e pessoas que precisam trabalhar
de forma integrada. Segundo Rebelo (2019), o pensamento sistémico tende a criar
processos mais integrados, colaborar na descentralizagdo e gerar servigos mais
eficientes.

A GEP deve estar orientada para resultados. Isso significa que todas as agdes
de gestao de pessoas, como por exemplo capacitacéo, avaliagdo de desempenho e
desenvolvimento de liderancas, precisam estar diretamente ligadas as metas
estratégicas da organizag&do. Para isso, € necessario estabelecer indicadores de
desempenho, metas claras e mecanismos de monitoramento que permitam avaliar a

contribuigao dos servidores para os resultados institucionais (Elvira, 2023).

3.3 A GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

3.3.1 Breve histérico da administragcao publica no Brasil

A trajetoria da gestdo de pessoas no setor publico brasileiro acompanha a

propria evolugdo da administracao publica.



Com a Reforma Burocratica, iniciada com a criacdo do Departamento
Administrativo do Servigo Publico (DASP) em 1936, passou-se ao modelo
burocratico, inspirado em principios weberianos de racionalidade, hierarquia,
impessoalidade, legalidade e profissionalizagdo. Esse modelo visava garantir a
eficiéncia administrativa por meio de regras claras, controle rigido de processos e
estabilidade no servigo publico. Apesar dos avancgos, o excesso de formalismo e
centralizacdo tornaram o sistema lento e pouco adaptavel as mudangas (Secchi,
2009).

A partir da década de 1990, com a Reforma Gerencial do Estado liderada por
Bresser-Pereira, surge o modelo gerencial, influenciado pela Nova Gestao Publica
(NGP). Esse novo paradigma busca eficiéncia, descentralizacdo, qualidade nos
servigcos prestados e foco em resultados. No modelo gerencial, os gestores publicos
sao cobrados por desempenho, metas e indicadores, promovendo maior flexibilidade
e responsabilizagdo. A gestdo de pessoas, nesse contexto, deixa de ser apenas
operacional e passa a estar integrada a estratégia organizacional, valorizando
competéncias, desempenho e desenvolvimento continuo (Carmo et al.,, 2018;
Bresser-Pereira, 1998).

A area de gestdo de pessoas acompanhou o histérico de reformas
administrativas que foram realizadas em prol do desenvolvimento do estado. Como
registro dessa evolugdo, destacam-se as principais atualizagdes da legislagao
aplicada a desenvolvimento de pessoas:

e 1990 - Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, aprovou o Regime
Juridico da Unido, normatizando direitos e deveres dos servidores
publicos federais;

e 1996 — Decreto n°® 2.029, de 11 de outubro de 1996, que trouxe regras
para participacado de servidores publicos em eventos de capacitacao e
treinamento;

e 1998 — Decreto n® 2.794, de 1° de outubro de 1998, que instituiu a
Politica Nacional de Capacitacéo dos Servidores;

e 2006 — Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que estabeleceu
a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal — PNDP,
priorizando a gestdo por competéncias, e utilizando Plano Anual de

Capacitacédo (PAC) como instrumento da PNDP;
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e 2019 — Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de 2019, que dispde sobre a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP, apresenta
novos elementos para planejamento das acgdes de desenvolvimento, e
também regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112/1990, quanto a
licengas e afastamentos. Adota o Plano de Desenvolvimento de
Pessoas (PDP) como instrumento da PNDP;

e 2020 — Decreto n°® 10.506, de 2 de outubro de 2020, altera o Decreto
n°® 9.991/2019, formalizando as escolas de governo como principais
atores da promocao do desenvolvimento dos servidores, entre outras

alteragdes (Sgaraboto,2021).

3.4 COMPETENCIAS E CAPACITAGAO NO SETOR PUBLICO

A gestdo por competéncias parte do modelo CHA (conhecimentos,
habilidades e atitudes), conceito inicialmente desenvolvido por McClelland (1973),
que argumentava que o desempenho profissional eficaz estava mais ligado a
competéncias comportamentais do que a testes de inteligéncia convencionais.
Ribeiro (2009) afirma que o trinbmio CHA, consolidou-se como um parametro estavel
e, quase consensual, de analise dos requisitos necessarios para um desempenho
eficiente e eficaz nos processos de trabalho.

Esse modelo foi ampliado por autores como Zarifian (2001), que introduziu a
nocdo de competéncia como a capacidade de mobilizar conhecimentos e
habilidades em situagdes complexas e reais, com foco na entrega de valor. Para ele,
a competéncia esta relacionada a iniciativa, a capacidade de resolver problemas de
forma autbnoma e a contribuigdo para os objetivos da organizacao (Pinto & Gomes
apud Zarifian, 2001).

Além desses, Fleury e Fleury (2006) destacam que competéncia envolve ndo
apenas o saber fazer, mas também o querer fazer e o poder fazer, considerando o
contexto organizacional e as oportunidades oferecidas ao trabalhador. Para os
autores, competéncia € a construgdo de um repertério de saberes que se manifesta
em acoOes eficazes frente as demandas do trabalho, valorizando o aprendizado
continuo e a adaptabilidade.

Mais recentemente, autores como Dutra (2008) e Lima (2020) reforcam a

importancia da gestdo por competéncias como ferramenta estratégica, sobretudo no



11

setor publico, onde ha necessidade de alinhar as capacidades individuais dos
servidores aos objetivos institucionais. Essa abordagem permite mapear brechas de
desempenho, planejar acdes de capacitacao mais eficazes e promover a valorizagao
do servidor com base em mérito e resultados.

Dutra (2008) destaca que esse modelo proporciona maior clareza sobre as
expectativas em relagdo aos colaboradores, favorecendo o planejamento de acdes
de desenvolvimento e avaliagao de desempenho.

Segundo Cavalcante e Silva (2021), a aplicagao da gestao por competéncias
no setor publico enfrenta desafios como a resisténcia a mudanca e a limitagcao de
recursos, mas também apresenta oportunidades significativas, como a valorizagéo
do servidor por mérito, a melhoria na prestagao de servigos e o fortalecimento da
cultura organizacional orientada a resultados. A gestdo por competéncias permite
integrar processos como recrutamento e sele¢do, treinamento, avaliacédo e
progressao funcional, oferecendo um caminho mais estruturado para a valorizagéo
do capital humano.

Além disso, autores como Souza et al (2022) argumentam que o uso de
sistemas informatizados e metodologias de avaliagdo por competéncias contribui
para a modernizagédo da gestdo publica, tornando os processos mais transparentes,
objetivos e eficazes. Assim, a gestdo por competéncias no setor publico ndo apenas
potencializa o desenvolvimento dos servidores, mas também melhora a qualidade

dos servigos entregues a sociedade.
3.4.1 Gestao por competéncias no setor publico brasileiro

Através do Decreto n® 5.707/2006, a gestdo de competéncias se tornou um
referencial para a gestdo de pessoas. A Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP) estabelece diretrizes para o desenvolvimento permanente dos
servidores publicos federais. Seu objetivo € alinhar as agdes de capacitagcado as
necessidades institucionais, promovendo o desenvolvimento das competéncias
individuais e organizacionais essenciais ao alcance dos objetivos estratégicos do
Estado. Posteriormente, este Decreto foi revogado e, em seu lugar, foi promulgado
o Decreto n. 9.991 (2019), também dispbe sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) da administragdo publica federal direta,

autarquica e fundacional do Governo Federal (Silva et al 2021).
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Segundo a Escola Nacional de Administragdo Publica (ENAP, 2020), a PNDP
representa um marco para o planejamento estruturado das agdes de capacitagao no
setor publico, orientando a elaboragédo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas
(PDP) como instrumento de alinhamento entre as necessidades de desenvolvimento
dos servidores e 0s objetivos estratégicos institucionais. Essa exigéncia reforga o
compromisso institucional com a qualificagao profissional continua, permitindo que a
administracdo publica utilize a capacitagdo como ferramenta de gestdo e
desenvolvimento organizacional.

A politica também busca fortalecer a cultura de aprendizagem no servigo
publico, reconhecendo a importancia da formacao técnica, da educacao formal e do
desenvolvimento de habilidades gerenciais e comportamentais. Para Souza et al
(2022), o maior desafio da PNDP esta na implementacao pratica de suas diretrizes,
especialmente diante da escassez de recursos, da auséncia de uma cultura
institucional de aprendizado e da fragmentagdo entre érgéos responsaveis pela
formacao dos servidores.

A PNDP representa, portanto, um marco importante na institucionalizagéo da
capacitacdo continua na administragao publica, promovendo maior integracao entre
gestao de pessoas, planejamento estratégico e melhoria dos servigos publicos.

Ressalta-se, no entanto, que a adogdo do modelo de gestdo por
competéncias ainda é recente e complexa no ambito publico, considerando que ha
uma variedade de ocupagdes de trabalho, o que implica em diferentes enunciados
de competéncias e, consequentemente, diferentes necessidades educacionais, o
que acaba requerendo autonomia e flexibilidade dos gestores destas organizacdes
(Silva & Mello, 2011).

3.5 CAPACITAGAO CONTINUA DOS SERVIDORES PUBLICOS

A capacitacdo continua refere-se a modelos estruturados e permanentes de
desenvolvimento profissional, com foco na atualizacdo de competéncias dos
servidores ao longo da carreira. Segundo Duran (2017) pode ser compreendida
como um conjunto de iniciativas e praticas educativas concebidas, planejadas e
implementadas com o objetivo de propiciar oportunidades de desenvolvimento

profissional.
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A Constituicdo Federal de 1988 e o Estatuto do Servidor Publico asseguram a
capacitagao como direito ao mesmo tempo em que impdem o dever de atualizagao
constante.

A qualificag&o dos servidores publicos assumiu diferentes papéis ao longo das
diversas reformas implementadas pelo governo brasileiro. O aumento da demanda
por capacitacdo e a necessidade de manutencdo de padroes de competéncia e
desempenho no setor publico exigiram, ao longo do desenvolvimento da
administracao publica, a criagao de instituicdes especializadas para a qualificagao e
atualizagado permanente dos servidores publicos (Da Fonseca et al., 2019).

A expressao “escola de governo” é usada para se referir a instituicdes
diversas que atuam na formagao de servidores publicos. Essas escolas diferem
entre si em aspectos como estrutura, vinculo institucional, atividades oferecidas,
publico atendido, equipe técnica e fontes de financiamento. A capacitacdo pode
ocorrer de forma presencial, remota ou hibrida, por meio de cursos, oficinas, projetos
de tutoria, trilhas de aprendizagem e experiéncias praticas.

As parcerias com instituicbes de ensino e organizagbes especializadas
também desempenham um papel significativo na capacitagdo dos servidores
publicos. Essas parcerias permitem a oferta de cursos e treinamentos de alta
qualidade, com conteudo atualizado e metodologias inovadoras. Moreira e Freitas
(2019) ressaltam que as universidades federais, por exemplo, tém colaborado
ativamente na formacdo dos servidores, proporcionando ndo apenas o
conhecimento tedrico, mas também a aplicacao pratica através de estudos de caso
e projetos integrados.

Instituicbes como a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP),
escolas estaduais e municipais similares, exercem papel fundamental na
estruturacdo e conducdo das atividades de capacitacdo voltadas aos servidores
publicos, atuando como centros de formagdo e desenvolvimento alinhados as
demandas do setor publico.

Existem, atualmente, no Brasil, 14 escolas de governo federais vinculadas ao
Sistema de Escolas de Governo da Unido — Segu (Enap, 2024), e 262 instituigcbes
governamentais, com diferentes trajetérias e formatos, participando da Rede
Nacional de Escolas de Governo, sendo 96 de nivel federal (37%), 104 de nivel
estadual (39%) e 62 de nivel municipal (24%). Além das escolas de governo

propriamente ditas, compdem esse quadro os centros de treinamento e capacitagao,
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universidades, universidades corporativas, secretarias de administracdo de estados

e de municipios, e outras instituicbes de governo (Enap, 2017).

3.6 DESAFIOS NA IMPLEMENTAGAO DA CAPACITAGAO CONTINUA

A qualificacdo continua dos servidores publicos muitas vezes encontra
barreiras que comprometem a efetividade dos programas de desenvolvimento
profissional, principalmente barreiras orgamentarias e administrativas. Segundo
Lima (2023), alguns dos principais desafios incluem: orgcamento limitado, falta de
priorizacdo, resisténcia a mudanga, falta de tempo, alta rotatividade, barreiras
geograficas, desatualizagcdo de conteudos e auséncia de cultura de aprendizagem.

E importante investir na conscientizacdo sobre a importancia da formacéo
continua, na alocagao adequada de recursos, na criagdo de um ambiente propicio a
aprendizagem e na avaliagdo periddica dos programas para garantir sua eficacia
(SANTOS, 2023). Fica claro que superar esses obstaculos exige um esforgo
permanente da administragdo publica em valorizar a capacitacdo dos servidores e

encontrar caminhos para vencer as dificuldades que surgem ao longo do processo.
3.7 PERSPECTIVAS E BOAS PRATICAS EM CAPACITAGAO

Como ja mencionado, a capacitagdo de servidores publicos constitui-se como
um dos pilares centrais para a melhoria da gestdao publica e da prestagcao de
servicos ao cidaddo. Em um cenario com mudancgas tecnoldgicas, sociais e
institucionais, € necessario adotar estratégias inovadoras de desenvolvimento de
pessoas nha administracdo publica. Tal alinhamento se expressa na busca pela
eficiéncia, efetividade e responsividade das politicas publicas. Nesse contexto, a
adogao de boas praticas em capacitacdo € um fator determinante para a
modernizagao do Estado.

Entre as praticas consolidadas, podemos destacar o planejamento estratégico
da capacitagao continua, que consiste em articular as agbdes formativas com os
objetivos organizacionais, garantindo que os esforgos de qualificagdo contribuam
diretamente para o desempenho institucional. Segundo a Escola Nacional de
Administracdo Publica (ENAP, 2020), o planejamento da capacitagdo deve partir de

um diagndstico rigoroso das necessidades de desenvolvimento dos servidores,
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alinhado ao planejamento estratégico da instituicdo. Esse processo estruturado inclui
fases de levantamento, priorizacdo e monitoramento das acgdes formativas,
garantindo que os investimentos em qualificagdo estejam voltados para os
resultados institucionais e a melhoria dos servigos publicos.

Nesse sentido, o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), instituido
pelo Decreto n® 9.991/2019, representa um avancgo importante ao sistematizar o
processo de capacitacdo, tornando-o obrigatorio e alinhado as politicas de gestao
por competéncias, avaliagao de desempenho e alcance de metas publicas.

A diversificacdo metodologica também se impde como uma diretriz essencial.
A utilizagdo de tecnologias educacionais, ensino hibrido e metodologias ativas ,
como gamificagdo e aprendizagem baseada em projetos tem ampliado o
engajamento e a efetividade das agdes formativas (Moran, 2015). A ampliacdo do
acesso a plataformas de educacéo a distancia e a integragdo de conteudos auto
instrucionais possibilitam maior autonomia e flexibilidade ao servidor publico.

As parcerias estratégicas entre as escolas de governo, instituicbes
académicas, setor privado e 6rgaos internacionais, sao importantes nesse processo
de boas praticas, favorecendo o compartilhamento de conhecimentos, experiéncias
e recursos didaticos. Ressalta-se a importadncia de garantir uma capacitagéo
inclusiva, que possa contemplar as diversidades regionais, culturais, raciais e de
género que estdo presentes no servigo publico. Tal acdo demonstra acessibilidade e
valorizag&o das perspectivas multiculturais.

Nesse contexto, & importante consolidar uma cultura de aprendizagem
organizacional, para que essa seja vista como uma parte do processo continuo de
aprimoramento, n&o apenas institucional, mas também pessoal.

Por fim, as perspectivas futuras apontam para um cenario de transformacgao
na légica de capacitagdo publica. Com os avangos das tecnologias digitais, trara
uma personalizagao da aprendizagem, favorecendo trilhas formativas adaptadas ao
perfil e as necessidades dos servidores, além da aplicacdo de metodologias como
simulagdes, gamificacdo e realidade aumentada para aproximar o conteudo da

pratica profissional (Cavalcante & Silva, 2022, p. 128).
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4 CONSIDERAGOES FINAIS

As discussbes desenvolvidas ao longo deste trabalho permitiram
compreender que a gestdo de pessoas no setor publico brasileiro avangou
significativamente nas ultimas décadas, foi possivel observar a evolugdo de
modelos patrimonialistas e burocraticos para o uma abordagem mais estratégica e
essencial para a modernizagao da administragao publica brasileira. Nesse contexto,
a capacitacado continua assume papel relevante, pois constitui o principal mecanismo
capaz de atualizar competéncias, promover inovagdao e fortalecer a
profissionalizacdo dos servidores, elementos indispensaveis para uma administracao
publica moderna, eficiente e alinhada as demandas sociais.

E possivel observar que as politicas publicas de desenvolvimento de pessoal,
como a PNDP e o Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), representam
marcos relevantes na institucionalizagdo da aprendizagem no setor publico, ao
estabelecerem diretrizes, instrumentos e responsabilidades que orientam o
desenvolvimento profissional. Esses avangos reforgam a importancia de integrar
capacitacdo, gestdo por competéncias, avaliagdo de desempenho e planejamento
estratégico, de modo que o desenvolvimento dos servidores contribua diretamente
para os resultados organizacionais.

Entretanto, ainda persistem desafios significativos para a consolidacao de
uma cultura de aprendizagem no servico publico, como a falta de recursos, a
resisténcia cultural e a necessidade de integragao entre capacitagdo, avaliacéo de
desempenho e gestao por competéncias.

Os estudos analisados reforcam que investir em capacitagdo continua nao
deve ser visto apenas como uma obrigagdo administrativa, mas como uma
estratégia de fortalecimento da gestéo publica e de melhoria dos servigos prestados
a sociedade. Superar tais obstaculos requer o comprometimento dos gestores
publicos, o fortalecimento das escolas de governo, a utilizacdo de tecnologias
educacionais e o incentivo a praticas inovadoras de desenvolvimento humano.

A capacitacao continua dos servidores publicos constitui um fator essencial
para o fortalecimento de uma gestdo mais eficiente, participativa e voltada a
resultados. Desse modo, o Estado precisa abordar com prioridade a valorizagéo do
capital humano, garantindo que o servidor publico esteja preparado para responder

as demandas sociais com competéncia, ética e comprometimento.
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Por fim, espera-se uma administragdo publica mais dinamica, inclusiva e

digital, com metodologias ativas e inovacgao.
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