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RESUMO

A PERCEPCAO DOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS DA UFSM,
CAMPUS DE FREDERICO WESTPHALEN, QUANTO AOS IMPACTOS GERADOS
PELOS CURSOS DE CAPACITAGCAO DA INSTITUICAO NA ATIVIDADE
LABORAL

AUTOR: Marcelo Augusto Sapper de Souza
ORIENTADOR: Daniel Arruda Coronel

Este trabalho objetivou analisar os impactos gerados pelos cursos de capacitagdo promovidos pela
UFSM na atividade laboral de seus servidores técnico-administrativos, lotados no campus de
Frederico Westphalen-RS. Nesse sentido, buscou-se: identificar os cursos de capacitacdo
promovidos pela referida universidade, verificar as principais caracteristicas do seu processo de
planejamento e avaliagcdo, e ainda, verificar a percepgdo dos servidores técnico-administrativos
quanto a aplicabilidade e utilidade dos referidos cursos. No que concerne aos aspectos
metodoldgicos, esta pesquisa caracteriza-se por ser do tipo exploratéria e descritiva, com abordagem
quali-quantitativa, enquadrando-se como um estudo de caso. Inicialmente, por meio de uma consulta
documental na Pré-reitoria de Gestéo de Pessoas (PROGEP), foram obtidas informacgfes a respeito
dos cursos de capacitacao promovidos pela UFSM, sendo, posteriormente, aplicados questionarios a
Chefe do Nucleo de Educagdo e Desenvolvimento (NED) e a todos os servidores técnico-
administrativos da UFSM, lotados no campus de Frederico Westphalen, visando, respectivamente, a
obtencédo de informacdes sobre o processo de treinamento da referida universidade e a percepgéo
sobre os cursos de capacitagdo promovidos. Os dados obtidos foram analisados por meio dos
softwares Excel e SPSS, utilizando-se como instrumentos de analise os célculos da estatistica
descritiva (distribuicdo de frequiéncia, médias, medidas de disperséo), além da realizacao do teste de
confiabilidade de consisténcia interna (Alpha de Cronbach). Os resultados desta pesquisa evidenciam
que, apesar de a UFSM possuir um processo de treinamento estruturado, baseado principalmente no
levantamento das necessidades de capacitacdo de seus servidores (LNC), outros fatores podem
impactar na promoc¢éo dos cursos de capacitaco, tais como: a disponibilidade ou ndo de instrutores,
a distancia entre as unidades universitarias descentralizadas e a sede, a variedade de setores e
cargos que demandam capacitacdo, além da limitacdo de recursos or¢camentérios. Desse modo,
foram identificados alguns aspectos dos cursos de capacitagdo promovidos pela UFSM que podem
ser aperfeicoados, como, por exemplo, o treinamento de integracdo e a promog¢do de cursos mais
especificos, de forma que as informag8es transmitidas pelos referidos cursos possam efetivamente
impactar positivamente nas atividades laborais dos servidores técnico-administrativos participantes
dos mesmos. Por outro lado, ficou evidente a importancia da ingeréncia das Chefias na capacitagédo
de seus colaboradores, jA& que outras motivacdes também podem influencia-los na escolha dos
cursos de capacita¢cdo, como o aumento salarial ou interesse particular. Sendo assim, diante dos
resultados obtidos, pode-se sugerir como proposta para o aperfeicoamento dos cursos de
capacitacdo promovidos pela UFSM, a maior utilizagdo dos meios de tecnologia de informacéo, tais
como os cursos por video-conferéncia e na modalidade a distancia, de forma que as capacitacdes
atendam satisfatoriamente e de maneira homogénea todos os servidores técnico-administrativos,
independentemente da localizagao da unidade universitaria.

Palavras-chave: Administracdo Publica. Atividade laboral. Cursos de Capacitagdo. Processo de
treinamento.






RESUME

THE PERCEPTION OF THE TECHNICAL AND ADMINISTRATIVE STAFF OF
UFSM, FREDERICO WESTPHALEN CAMPUS, REGARDING THE IMPACTS
GENERATED BY UFSM’s LABOR ACTIVITY TRAINING COURSES

AUTHOR: Marcelo Augusto Sapper de Souza
SUPERVISOR: Daniel Arruda Coronel

This study aimed to analyze the impacts generated by the training courses organized by UFSM for the
labor activity of its technical and administrative staff of Frederico Westphalen-RS. In this sense, the
aims were: to identify the training courses offered by the university, to check the main features of its
planning and evaluation process, and also to verify the perception of the technical and administrative
staff regarding the applicability and usefulness of these courses. In relation to the methodological
aspects, this research is a case study characterized as exploratory and descriptive, with both
qualitative and quantitative approach. Initially, through a documentary consult in the Pro-rectory of
Personnel Management (Progep), information were obtained about the training courses organized by
UFSM, and subsequently questionnaires were applied to the Head of the Education and Development
Division (NED) and to all the technical and administrative staff of UFSM, Frederico Westphalen
campus, aiming to gather information about the university training process and their perception on the
promoted training courses. Data were analyzed using Excel and the SPSS software, and the
instruments of analysis included calculations of descriptive statistics (frequency distribution, averages,
measures of dispersion), and the execution of the internal consistency reliability test (Cronbach’s
Alpha). The results show that, although the university has a structured training process, which is
mainly based on the survey of the training needs of the staff (LNC), other factors may impact the offer
of training courses, such as the availability of instructors, the distance between the decentralized
university units and headquarters, the variety of sectors and positions that require training, as well as
the limitation of budgetary resources. Thus, it was identified some aspects of the training courses
organized by UFSM that can be improved, such as, the integration training and the promotion of more
specific courses, so that the information provided by them can have an effective and positive impact
on the work activities of the technical and administrative staff participants. On the other hand, it was
noteworthy the importance of interference by the Managers in the training of its employees, since
other motivations may also influence them in choosing the training courses, such as salary increases
or a particular interest. Therefore, by the results obtained, it can be suggested as a proposal for the
improvement of the training courses organized by UFSM, a greater use of information technology,
such as video conference courses and distance learning courses, so that the training options can
satisfactorily reach all the technical and administrative staff, regardless of the university unit location.

Keywords: Public Administration. Labor activity. Training courses. Process training.
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1 INTRODUCAO

Um dos objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil,
representada por sua Administracdo Publica, € promover o bem-estar de todos os
cidaddos por meio da prestacdo de servigos publicos de qualidade. Todavia, tendo
em vista as peculiaridades da Administracdo Publica, como por exemplo, a
obediéncia a certos principios, tais como o principio da legalidade e o principio da
eficiéncia, exige-se dos servidores publicos elevado conhecimento técnico, de forma
a atender os anseios dos cidadaos, respeitando os ditames das leis e otimizando a
utilizacdo dos escassos recursos publicos.

Faria (2007) enfatiza que a Administracdo Publica, sujeita que estd ao
principio da legalidade, ndo tem o poder ou a competéncia para praticar atos em
desconformidade com a lei, ou seja, para o desempenho das suas atividades
administrativas o servidor deve observar o que prescreve a lei.

Quanto ao principio da eficiéncia, Mario Filho (2011) o descreve como uma
das ferramentas que podem ser exigidas para melhorar a desempenho da
Administracdo Publica. De fato, como observa Castro e Dzierwa (2013), esse
principio impde aos agentes publicos a realizagdo de suas atribuicbes com a
maxima presteza, perfeicdo e rendimento possivel, de tal forma que apresente a
melhor relacdo custo-beneficio.

Diante disso, a profissionalizacdo e a qualificacdo dos servidores publicos
tornaram-se uma das prioridades na gestao dos 6rgaos publicos, o que resultou em
acbes como a implementacéo e a disseminacdo do ensino a distancia nas escolas
do governo, a modernizacdo da sua gestao e a inclusdo de politicas de treinamento
focadas no aperfeicoamento do servidor publico para o desempenho das suas
atividades administrativas.

Muller (2012) destaca o ensino a distancia da Escola Nacional de
Administracdo Publica (ENAP), denominado Escola Virtual Enap, como um caso de
sucesso, Vvisto que tornou possivel a capacitagdo de profissionais lotados em todas
as regides do pais, eliminando os custos de locomocéao e hospedagem.

O Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacdo, chamado de
Gespublica, é outra medida da Administracdo Publica na tentativa de modernizar a
sua gestdo. Seu objetivo € promover meios para uma gestao publica de qualidade,

baseada em modelos de exceléncia adotados por outros paises. Silva, Zanini e
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Nazareno (2012) ressaltam que a gestdo publica para ser excelente deve ser legal,
impessoal, publica, moral, eficiente e, ainda, dirigida as necessidades do cidad&o.
Para Wischral (2010), a gestdo de qualidade pode ser resumida como a capacidade
para fazer bem feito e em tempo oportuno, o que deve ser feito.

Destaca-se também, o Decreto Presidencial 5.707 de 23 de fevereiro de
2006, o qual instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, cujas
finalidades, dentre outras, € a melhoria da eficiéncia e da qualidade dos servigos
publicos prestados ao cidadao e o desenvolvimento permanente do servidor publico.
E, mais recentemente, a iniciativa do Ministério da Educacéo, por meio da Portaria n.
27 de 15 de janeiro de 2014, a qual institui o Plano Nacional de Desenvolvimento
Profissional dos Servidores Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao. “As Instituicdes Federais de Ensino Superior - IFES
passam por um processo de expansdo, por meio da ampliacdo das matriculas, dos
cursos, dos campi e da infraestrutura, o que demanda para 0 seu pleno
funcionamento investimentos permanentes na capacitacdo e qualificacdo de seus
servidores docentes e técnico-administrativos” (BRASIL, 2014).

Nesse contexto, Chiavenato (2009) ressalta que o treinamento prepara as
pessoas para a execuc¢ao imediata das diversas tarefas do cargo, proporciona
oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal e ainda contribui para a
mudanca de atitude das pessoas para aumentar-lhes a motivacdo em caso de
mudancas. No entanto, ndo € uma tarefa facil, requer dos 6rgdos de gestdo de
pessoas a utilizagcdo de um processo de treinamento adequado, que reflita as reais
necessidades dos servidores publicos em relagdo as suas atividades
desempenhadas.

Ribeiro (2010) argumenta que a capacitacdo desprovida de um propésito e
abordagens adequadas pode ter como resultado um treinamento falho, nao
atingindo os objetivos propostos. A autora ainda comenta ser de fundamental
importancia a incorporacdo de um abrangente processo de treinamento, o qual deve
incluir um diagndstico das necessidades de treinamento, seu planejamento,
execucao e, por fim, a avaliacdo das acOes de treinamento implementadas pela
organizagéo.

Autores como Chiavenato (2009), Campos e Guimaraes (2009), Meneses,
Zerbini e Abbad (2011) destacam que um levantamento de necessidades de

treinamento falho podera comprometer todas as demais etapas do processo, tendo
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em vista que sua finalidade € identificar lacunas de competéncia que impedem a
caracterizacdo de um desempenho de trabalho excelente. Uma das formas mais
utilizadas para a avaliacdo da efetividade do treinamento é por meio do método
denominado Reacdo, o qual segundo Forli (2006), consiste na percepcdo dos
treinados quanto a questbes como a aplicabilidade e a utilidade do treinamento
recebido.

Diante dessa conjuntura, as Instituicbes Federais de Ensino Superior,
compostas por servidores técnico-administrativos e docentes, estes responsaveis
pelas atividades fins: ensino, pesquisa e extensdo; aqueles, responsaveis pela
execucao das diversas atividades meio, como as relacionadas aos processos
licitatérios, aos servicos de assisténcia social, a promoc¢do de concursos publicos,
aos registros e as matriculas, entre outras, necessitam de um quadro de servidores
técnico-administrativos das mais diversas areas, treinados, conhecedores de leis,
regulamentos e processos administrativos de seu setor de atuacdo. O que
demonstra claramente a importancia do treinamento, geralmente na forma de cursos
de capacitacao.

No caso especifico da Universidade Federal de Santa Maria, cabe a Pro6-
reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP) o desenvolvimento de atividades
inerentes a capacitacdo de seus servidores. Sua estrutura € composta por duas
assessorias e cinco coordenadorias, dentre as quais se encontra a Coordenadoria
de Ingresso, Mobilidade e Desenvolvimento e o Nucleo de Educacdo e
Desenvolvimento (NED), responséaveis pelas acbes de educacédo, desenvolvimento,
integragcdo, acompanhamento e avaliagdo dos servidores. O planejamento das
acOes de capacitacdo da instituicdo € subsidiado pelo processo denominado
Levantamento de Necessidade de Capacitacdo, o qual tem por objetivo identificar a
demanda dos servidores docentes e técnico-administrativos quanto a cursos de
capacitacdo, bem como atender as demandas da UFSM em relacdo ao Plano
Nacional de Desenvolvimento Profissional dos Servidores Integrantes do Plano de
Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacédo (PCCTAE).

Cabe destacar que o treinamento promovido pela UFSM, basicamente por
meio de cursos de capacitacdo, ndo € tarefa facil, tendo em vista as peculiaridades
da sua estrutura, composta por unidades universitarias localizadas em Santa Maria-

RS e em outras regides do Rio Grande do Sul. Cita-se como exemplo, o campus de
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Frederico Westphalen®, unidade universitaria de grande relevancia para a regido
noroeste do Estado, distante cerca de trezentos quildmetros da sede, fator que pode
dificultar a promocéo de cursos de capacitacdo que atendam satisfatoriamente as
necessidades dos servidores técnico-administrativos em relacdo as especificidades
de seus cargos e funcdes desempenhadas.

Diante desse contexto, o presente trabalho visa responder a seguinte questéao
de pesquisa: Qual a percepcédo dos servidores técnico-administrativos da UFSM,
campus de Frederico Westphalen, quanto aos impactos gerados pelos cursos de

capacitacdo da instituicao na atividade laboral (trabalho)?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar a percepcdo dos servidores técnico-administrativos da UFSM,
campus de Frederico Westphalen, quanto aos impactos gerados pelos cursos de

capacitacdo da instituicdo na atividade laboral (trabalho).

1.1.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar os cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM aos servidores
técnico-administrativos, lotados no campus de Frederico Westphalen, bem como o
perfil dos treinados;

b) Verificar as principais caracteristicas do processo de planejamento e
avaliacdo dos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM aos servidores técnico-
administrativos em educacéo;

c) Compreender a percepcdo dos servidores técnico-administrativos da
UFSM, campus de Frederico Westphalen, quanto a aplicabilidade e utilidade dos
cursos de capacitacdo promovidos pela instituicao; e

d) Apontar as necessidades dos servidores técnico-administrativos da UFSM,
campus de Frederico Westphalen, em relagcéo aos cursos de capacitagao.

1.2 JUSTIFICATIVA

L A UFSM, campus de Frederico Westphalen, antes da resolugédo n° 8/2016, era denominada Centro
de Educacédo Superior Norte do Rio Grande do Sul (Cesnors)
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A crescente demanda por servicos publicos de qualidade, com a melhor
relacdo custo-beneficio possivel, exige dos 6rgaos publicos o aperfeicoamento das
suas praticas administrativas, bem como a capacitacao técnica de seus servidores.
Desse modo, ressalta-se a importancia da promocédo de cursos de capacitacao
adequados as necessidades dos servidores publicos, visto que 0 seu objetivo
principal € a formacdo e o aperfeicoamento dos mesmos para o desempenho das
atividades administrativas, peculiares a administracéo publica, com exceléncia.

Diante disso, deve-se dar atencéo especial ao processo de treinamento como
um todo, jA que a sua eficacia depende, em grande parte, da fidedignidade do
levantamento das necessidades de cursos de capacitacdo, bem como da avaliacédo
dos resultados, cujo objetivo € verificar se os cursos promovidos foram (teis, ou
seja, se 0s assuntos transmitidos estdo sendo aplicados no aperfeicoamento das
atividades administrativas desempenhadas. Em outras palavras, exige-se dos
orgaos de gestdo de pessoal uma politica de treinamento abrangente, focada no pré
e no pos-treinamento.

Nesse sentido, este trabalho justifica-se como um estudo preocupado em
discutir questdes sobre a importancia e a complexidade do treinamento no contexto
das Universidades Federais, mais especificamente na Universidade Federal de
Santa Maria, pois, apesar da elevada qualificacdo técnica dos seus servidores,
dentre eles mestres e doutores, falhas no processo de treinamento, refletidos na
promocao de cursos de capacitacdo inadequados, poderdo resultar em servidores
imperitos para o desempenho das atividades administrativas, ou seja, nao aptos a
oferecer o suporte necessario as atividades fins da Instituicdo, tais como: o Ensino, a
Pesquisa e a Extensao.

O trabalho também se justifica em razdo da relevancia da Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM) no cenario académico, em que se pressupde que 0s
resultados dessa investigacdo poderdo ser utilizados como fonte de informacdes
para o0 aprimoramento do seu processo de treinamento, resultando em melhores
servicos para a organizacdo e a comunidade académica, como por exemplo: a
reducdo de custos ou o aumento da eficiéncia na execucdo dos processos
administrativos. Acredita-se ainda, que o0s resultados apresentados poderao

contribuir para a implementacdo de melhores préaticas de treinamento em
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organizacfes publicas correlatas, inclusive para aquelas cuja estrutura € composta
por unidades universitarias descentralizadas.

Considerando-se a caréncia de estudos sobre treinamento em Universidades
Federais, principalmente em relacdo aquelas que possuem unidades universitarias
descentralizadas em sua estrutura, como é caso da UFSM, espera-se por meio
desse estudo ampliar o conhecimento cientifico sobre o tema, e que 0 mesmo possa

contribuir para novas investigacoes.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este estudo estd estruturado em cinco capitulos. O primeiro capitulo
corresponde a introducdo e apresenta uma breve contextualizacdo do tema
proposto, o problema de pesquisa, seus objetivos e a justificativa. O segundo
capitulo contém a fundamentacdo tedrica da pesquisa. Ele esta dividido em trés
secoes: gestdo de pessoas, Administracdo Publica e a capacitacdo de pessoas na
UFSM. No terceiro capitulo aborda-se a metodologia utilizada, a sua caracterizacao
e o0 seu delineamento, a populacado, a coleta e a andlise de dados, as limitacées do
método de estudo e os aspectos éticos da pesquisa. No capitulo quarto é
apresentada a analise dos resultados, no qual sdo detalhadas as informacdes
obtidas na aplicacdo dos instrumentos de coleta de dados. Por fim, no quinto

capitulo sdo apresentas as consideracdes finais desta pesquisa.
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Neste capitulo sdo expostos 0s pressupostos tedricos que balizaram a
realizacdo do trabalho. O conteddo exposto foi dividido em trés secdes. Na primeira,
sdo apresentados conceitos sobre gestdao de pessoas, mais especificamente em
relacdo ao processo de treinamento nas organizagcdes. A segunda sec¢ao aborda as
caracteristicas da Administracdo Publica, bem como as principais normas federais
sobre treinamento. Na terceira secdo, sdo expostas as principais caracteristicas da
capacitacao de pessoas na Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) por meio
da Pro-Reitoria de Gestéo de Pessoas.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Na concepcao de Chiavenato (2008), gestdo de pessoas pode ser entendida
como a area responsavel pela construcdo de talentos por meio de um conjunto
integrado de processos, cujo foco é o capital humano das organizacdes, elemento
fundamental para o sucesso das mesmas.

Segundo Gil (2011), dentre as diversas atividades desempenhadas por essa
area, destacam-se o recrutamento de pessoal, a descricdo de cargos e tarefas, e 0
treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Para Vergara (2013, p. 9):

Gestdo de Pessoas é um tema de maior importancia. As empresas podem
ser tudo, mas nada serdo se nao houver pessoas a definir-lhes a viséo e o
propésito, a escolher estruturas e estratégias, a realizar esforcos de
marketing, a administrar recursos financeiros, a estabelecer metas de
producéo, a definir pregos e tantas outras decisdes e acoes.

Nesse contexto, Teixeira, Bassotti e Santos (2013) defendem que para a
obtencdo de bons resultados na gestdo de pessoas, as organizacdes precisam
atender as seguintes propriedades:

- Integracao entre si: a qual permita ao gestor avaliar os desdobramentos de
uma deciséo relativa ao desenvolvimento de um servidor de forma articulada com o
sistema de carreira, com o sistema de promocdo e com os demais aspectos da

gestédo de pessoas dentro da organizagao;
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- Integragdo com a estratégia organizacional: visto que é fundamental que o
conjunto de politicas e préticas de gestdo de pessoas esteja alinhado com os
objetivos da organizacédo, seus valores e sua missao; e

- Integracdo com a expectativa das pessoas: pois € essencial que essas
politicas e praticas sejam coerentes com as expectativas das pessoas para que
tenham a legitimidade necessaria para a sua efetividade.

Segundo Chiavenato (2009), as organizacdes - levando-se em conta a
enorme capacidade das pessoas para aprender novas habilidades, captar
informagdes, adquirir novos conhecimentos, modificar atitudes e comportamentos,
bem como alcancgar novas competéncias — podem utilizar uma variedade de meios
para desenvolver as pessoas, agregar-lhes valor e torna-las cada vez mais
capacitadas, qualificadas e habilitadas para o trabalho.

De outro modo, Teixeira, Bassotti e Santos (2013) assinalam que ao colocar
as pessoas e as organizacgdes, lado a lado, pode-se verificar um processo continuo
de troca de competéncias. Por um lado, a organizacéao transfere seu patriménio para
as pessoas, enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situacdes
profissionais e pessoais, dentro e fora dela. Por outro, as pessoas ao desenvolverem
sua capacidade individual, transferem para a organizacdo seu aprendizado,
preparando-as para enfrentar novos desafios.

Ainda nesta perspectiva, Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) argumentam
gue nenhuma organizacdo consegue manter um bom nivel de produtividade sem
uma equipe de profissionais bem preparados. O fator humano influencia de maneira
decisiva no nivel de desenvolvimento ou deterioragédo da organizagéo.

N&o obstante a isso, Campos e Guimarédes (2009) enfatizam que as pessoas
mais capacitadas tém um espirito critico mais agucado, que aumenta suas
probabilidades de diagnosticar problemas e sugerir aperfeicoamentos.

Desse modo, verifica-se a importancia das acgbes de treinamento nas
organizacdes. Vargas e Abbad (2006) destacam que ha uma pluralidade de

conceitos e definicdes sobre o tema, o qual é estudado a seguir.

2.1.1 Treinamento e Desenvolvimento

Na concepcdo de Antonio Filho e Dias (2007), o ambiente competitivo, no

gual as organizacOes estdo inseridas, aumenta, de forma significativa, a exigéncia
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de novas performances, o continuo processo de aprendizagem e a busca pela
modernidade organizacional. Segundo os autores, tudo isso tende a influenciar a
satisfacdo dos colaboradores, o que demonstra claramente a importancia do
treinamento nas organizacdes, que assume relevante funcdo de socializacdo do
individuo & empresa, seus valores e crengas, bem como seu autodesenvolvimento e
constante aprendizagem.

Ja para Borges-Andrade (2006), um fator importante refere-se as mudancas
politicas e sociais recentes no Brasil que véem provocando uma crescente e
disseminada demanda por avaliagdo nos setores publicos e privados, como por
exemplo, a demanda de avaliacdo da educacéo formal, da qualidade dos produtos,
da satisfacdo dos consumidores ou ainda das acdes de treinamento,
desenvolvimento e educacao.

Gil (2011) descreve as principais atividades de capacitacdo desenvolvidas no
ambito da gestéao de pessoas, tais como:

- Educacao Profissional: conceito mais abrangente, voltada para o mundo do
trabalho, envolve um vasto campo de atuacdo. Suas atividades dao origem a
processos como o treinamento e o desenvolvimento profissional;

- Treinamento: conjunto de aprendizagem centrada na posicdo atual do
funcionario na organizacao. Trata-se de um processo educacional de curto prazo e
gue envolve todas as acdes que visam deliberadamente ampliar a capacidade das
pessoas para desempenhar melhor as atividades relacionadas ao cargo que ocupam
na empresa;

- Desenvolvimento: refere-se ao conjunto de experiéncias de aprendizagem
nao necessariamente relacionadas aos cargos que as pessoas ocupam atualmente,
mas que proporcionam oportunidades para o crescimento e desenvolvimento
profissional. O autor ressalta que, diferentemente do treinamento, orientado para o
presente, o desenvolvimento de pessoas focaliza os cargos a serem ocupados
futuramente na organizacdo, bem como os conhecimentos, habilidades e atitudes
gue serdo requeridos de seus ocupantes.

Nesse contexto, Baldissera (2000) refere-se aos programas de treinamento
como o conjunto de procedimentos adotados pelas organizacbes para ensinar
determinadas técnicas e principios, cujo objetivo € o desenvolvimento da forca de
trabalho em cargos especificos, visando o nivelamento intelectual, o preparo e a

capacitacao das pessoas para o ambiente dentro e fora do trabalho.
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Ressalta-se que os programas de treinamento podem ser executados por
meio de diversas modalidades e instrumentos. De acordo com a Norma da
International Organization for Standardization (ISO) 10015, s&o considerados
treinamentos: 0s cursos de capacitacdo e 0os seminarios promovidos no local do
trabalho ou fora dele. Desse modo, o presente trabalho utilizar4 o termo curso de
capacitacdo como sindnimo de treinamento.

Na visdo de Rosenberg (apud VARGAS; ABBAD, 2006), o treinamento
apresenta quatro elementos principais:

- A intencdo de melhorar um desempenho especifico, normalmente derivado
de uma avaliacéo de necessidades;

- O desenho que reflete a estratégia instrucional que melhor se ajusta a
aprendizagem requerida e as caracteristicas da clientela, bem como as estratégias
de mensuracao referentes a eficacia do treinamento;

- Os meios pelos quais a instrucdo € entregue, como a sala de aula, uma
variedade de tecnologias; e

- A avaliacdo do treinamento, cujos niveis de complexidade podem variar.

Diante do exposto, percebe-se que o treinamento deve ser planejado e
executado visando atender a determinadas finalidades. Araujo (2009), as descreve
da seguinte forma:

- Adequar a pessoa a cultura da empresa: € comum funcionarios fora de
sintonia com a cultura organizacional. O treinamento permitird que 0S mesmos
conhecam melhor os habitos e costumes da organizacao, o que promovera melhor
entrosamento entre os envolvidos no programa e a propria organizacao;

- Mudar atitudes: ha uma forte tendéncia a alterar as atitudes antiguadas das
pessoas para torna-las inovadoras, modernas;

- Adaptacéo das pessoas para lidar com a modernizacdo da empresa: visa
capacitar as pessoas frente a implantacdo de novas tecnologias modernizadoras;

- Desfrutar da competéncia humana: aproveitar a capacidade do ser humano
de aprender, ou seja, 0 seu potencial de adquirir novos conhecimentos, de forma a
maximizar o seu desempenho profissional e elevar os niveis de motivagdo para o
trabalho na busca de melhores resultados;

- Preparar pessoas para serem remanejadas: fornecer oportunidades de
aprendizagem nao s6 em relacdo a sua posi¢ao atual, mas também visando a outras

posicdes que poderdo vir a ser ocupadas em um futuro proximo;
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- Passar informacdes adiante: conhecer as informacfes e repasséa-las, de

forma correta, aos interessados.

A segquir, por meio do Quadro 1, sdo ilustrados outros conceitos de

treinamento, bem como as suas principais finalidades, na percepcéo de diferentes

autores:

Quadro 1 - Conceitos e finalidades do Treinamento

Autor(es)

Conceito - Finalidades

Tachizawa, Ferreira e
Fortuna (2006)

O treinamento visa ao aperfeicoamento do desempenho funcional, ao
aumento da produtividade, ao aprimoramento das relag@es interpessoais e a
preparacdo das pessoas para o desempenho do cargo visando manté-las
permanentemente atualizadas nas especificidades do cargo ocupado.

Gil (2011)

O treinamento pode ser conceituado como um processo educacional de
curto prazo, que envolve todas as acdes necessérias ao aprimoramento da
capacidade das pessoas para desempenhar melhor as atividades
relacionadas ao cargo que ocupam ha empresa. Além de proporcionar o
desenvolvimento de habilidades técnicas, devem atender as necessidades
do individuo, suas motivacdes, dificuldades de aprendizagem, entre outras
tantas aspiragdes que determinam o comportamento do funcionario,
influenciando seu desempenho e consequentemente a produtividade.

Vargas e Abbad (2006)

Treinamentos sdo eventos educacionais de curta e média duracao
compostos por subsistemas de avaliacdo de necessidades, planejamento
instrucional e avaliagdo que visam melhoria do desempenho funcional, por
meio da criagcdo de situacBes que facilitem a aquisicdo, a retencdo e a
transferéncia da aprendizagem para o trabalho.

Abbad, Freitas e Pilati
(2006)

O treinamento tem por finalidades: promover a melhoria do desempenho;
capacitar o profissional para o uso de novas tecnologias e prepara-lo para
novas funcdes.

Chiavenato (2009)

Os principais objetivos do treinamento sao:

- Preparar as pessoas para a execucdo imediata das diversas tarefas do
cargo;

- Proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal, nao
apenas em seus cargos atuais, mas também para outras fungBes mais
complexas e elevadas;

- Mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatério ou
para aumentar-lhes a motivagdo em caso de mudancas.

Amorim e Silva (2012)

O treinamento é um meio utilizado pelas organizagbes que almejam manter
seu quadro de funcionarios preparado para as demandas ambientais e
também um aliado para a motivagao, visto que ao perceberem o interesse da
organizacdo em desenvolver suas habilidades, mesmo que em proveito do
objetivo maior que é a produtividade, eles se véem como parte fundamental
para o progresso da empresa e essa sensacao de pertencimento possibilita
uma melhoria do clima organizacional.

Barbieri (2012)

O treinamento é focado em conhecimentos, habilidades, competéncias e
performance no exercicio do cargo. Seu foco principal é desenvolver
competéncias basicas.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Para fins de entendimento, os termos citados por Barbieri (2012), no Quadro
1, s&o conceituados por Ruzzarin, Amaral e Simionovschi (2006) da seguinte forma:

- Conhecimento: trata-se de uma competéncia técnica, € o saber, ou seja, 0S
assuntos que o funcionario deve dominar para desempenhar suas atividades em um
nivel satisfatorio;

- Habilidades: corresponde ao saber fazer, ou seja, é a capacidade para
executar algo;

- Atitudes: é a capacidade que o funcionario tem para executar o
conhecimento e a habilidade adquiridos.

Esbocam-se na Figura 1 o0s conceitos apresentados pelos autores

supracitados.

Figura 1 - A casa das competéncias

5
“ES?O“ WU_DADES

e

CONHECMENTOS HABILIDADES ATITUDES

ARER SABER FAZER

COMPETENCIAS COMPETENCIAS
TECNICAS CONMPORTAMENTAS

PLANO DE CAPACITAGAO

Fonte: Ruzzarin, Amaral e Simionovschi (2006)

Atendidas as finalidades almejadas pela organizacdo, percebe-se, por meio
de Araujo (2009), as seguintes vantagens quanto ao processo de treinamento:

- Ganho em competitividade e em qualidade;

- Identificacdo dos pontos fortes e fracos das pessoas e da organizagdo como
um todo;

- Capacitacao das pessoas da organizagao — a partir do momento em que as

pessoas sao capacitadas para o curto, médio ou longo prazo, percebe-se que elas
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se sentem em um novo mundo, rico de informacdes, de novos horizontes, com
novos e desejados desafios;

- Racionalizacdo dos procedimentos e desenvolvimento das pessoas —
padronizacao das tarefas e crescimento das pessoas.

- Aumento da produtividade — as pessoas tendem a sentir-se mais seguras
quando dominam a atividade que exercem;

- Propicia um clima organizacional mais saudavel; e

- Reducéo dos desperdicios e retrabalho, ou seja, o fazer de novo.

Por outro lado, caso o processo de treinamento seja elaborado de forma
equivocada, ou ainda, ndo sendo dada a devida importancia ao mesmo, problemas e
incorrecdes poderao surgir.

Nesse sentido, Amorim e Silva (2012) ressaltam que as organizacdes
precisam oferecer programas de treinamento que estejam diretamente relacionados
aos propositos organizacionais, atendendo a melhoria dos processos de trabalho,
mas também ao desenvolvimento das competéncias de seus colaboradores de
forma sustentavel e continua.

Barbieri (2012) argumenta que o treinamento deve levar em consideragéo o
individuo e o grupo, sendo que todo o esforco de preparar e desenvolver pessoas
deve focar também o0 segmento de nego6cios da empresa e a capacidade de
aprendizagem do aluno, ou seja, treinamento e educa¢do devem ser customizados e
adaptados as necessidades da empresa e do colaborador.

Ainda nesta perspectiva, Koshino (2010) esclarece que a aprendizagem de
um novo conhecimento ou habilidade pode ocorrer pela motivagdo do trabalhador
em evoluir no seu contexto laboral para melhorar a sua condicdo socioecondmica,
ou em funcdo do interesse da organizacdo em consolidar esforcos para que essa
aprendizagem ocorra e, posteriormente, as competéncias sejam transferidas para o
trabalho.

Complementando as observacbes dos autores anteriormente citados,
Magalhdes et al. (2006) salientam que o treinamento pode ser visto como uma
atividade de segundo plano e, em geral, é associado a outras politicas, como por
exemplo, a progressdo na carreira, e aplicado indiscriminadamente, sem conseguir
atender as necessidades especificas de cada unidade organizacional e dos
servidores nelas lotados, o que contribui para que muitos fagam 0s cursos sem

conseguir efetivamente utilizar os resultados no seu cargo.
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Na visdo de Araudjo (2009), as principais limitagbes quanto ao treinamento

- Mobilizacdo de recursos: 0s recursos aplicados aos programas de
treinamento deixam de ser aplicados em outros programas ou atividades regulares;

- Dificuldade de gerir modismos: a implementacdo de programas de
treinamento “da moda”, que nao trardo resultados para a organizagao;

- Resisténcia originada por aqueles que “sabem tudo, sabem muito”: as
pessoas acreditam possuir o nivel de conhecimento suficiente para exercer a
atividade para a qual foram chamadas a treinar. Os seres humanos tém uma
aversdo natural a participar de programas de treinamento ja que imaginam que o
aperfeicoamento projetado podera alterar o seu dia a dia, a sua rotina de trabalho;

- Pessoas tém dificuldade em perceber seu préprio crescimento: as pessoas
tendem a questionar o que levou a area de gestdo de pessoas a fazer a sua
convocacao para participar de determinado programa;

- Incerteza quanto a continuidade do programa: as pessoas treinadas
poderdo, por vontade propria, sair da organizacdo, o que tornard o investimento do
treinamento em um custo;

- Pessoas que adquirem competéncias essenciais além das exigidas: é
consequéncia do planejamento inadequado do programa de treinamento. A
insatisfacdo sera grande, e o questionamento de sua parte inevitavel.

Nesse contexto, um processo de treinamento adequado poderd amenizar
essas limitacdes, produzindo resultados eficazes. Com o intuito de entender e
analisar as etapas do referido processo, serdo descritas as suas principais

caracteristicas.

2.1.1.1 Processo ciclico de treinamento

De acordo com Gil (2011), embora haja notaveis diferencas entre treinamento
e desenvolvimento (TD&E), ambos constituem processos voltados a aprendizagem,
gue significam mudangas no comportamento das pessoas, por meio da incorporacao
de novos conhecimentos, habilidades e atitudes. De um modo geral, apresentam-se
ordenados nas seguintes fases: diagndstico, prescri¢cdo, execucao e avaliagao.

Na concepcédo de Borges-Andrade (2006), as fases, citadas anteriormente,

sdo descritas como trés subsistemas: avaliagcdo de necessidades; planejamento e
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execugao; e avaliagdo do treinamento e desenvolvimento. Segundo o autor, do
primeiro para o segundo e deste para o terceiro, os referidos subsistemas mantém
entre si um constante fluxo de informacgdes e produtos, sendo que este Ultimo seria 0
principal responsavel pelo provimento de informacbes que garante a
retroalimentacdo e, portanto, o aperfeicoamento constante do sistema de
treinamento e desenvolvimento. Na Figura 2, o processo de treinamento €

apresentado por Chiavenato (2009).

Figura 2 - O processo ciclico de treinamento
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I situacao © estrategia I ou acao © contrale
. I . I . I . |
I Levantamento ! Programacao = Execucaodo . Avaliagdo dos -
. das do treinamento treinamento resultados
I Necessidades | o .
. I . I . I . |
! -Alcance dos 1 I -Quem treinar 1 I -Aplicagao dos | I -Acompanharmento |
| ohjetivos * -Como treinar + | programas: ) -Verificacao ou
. -Determinacao 1 . -Emaque treinar I . Tpelaassessoria; | . medicao |
| dos requisitos * -Onde treinar 1 *pela linha; ou * -Comparacao da
. hasicosdaforca 1 . | . Tcombinadamente | , situacaocoma |
| detrabalho 1 * | porambos + | anterior .
. -Resultado da 1 . I . I . |
| avaliacaode | | " .
. desempenho I . I . I . |
| -Analise dos 1 " ] .
. relatérios I . I . I . |
I A o o '
I I . | |
b i i = = L et = = L e e = b e i = =
Retroacao
Retroagao

Resultados insatisfatorios
Fonte: Chiavenato (2009)

Para Chiavenato (2009), o processo de treinamento assemelha-se a um
modelo de sistema aberto, cujos componentes sao:

- Entradas (inputs) — como treinando, recursos organizacionais, informacao,
conhecimentos;

- Processamento (throughputs) — como processo de ensino, aprendizagem
individual, programa de treinamento;

- Saidas (outputs) — como pessoal habilitado, conhecimentos adquiridos,

sucesso ou eficacia organizacional;
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- Retroacao (feedback) — como avaliacdo dos procedimentos e dos resultados
do treinamento por meios informais ou pesquisas sistematicas.

De forma mais didatica, Araujo (2009) explica que as atividades de
treinamento percorrem O seguinte processo: primeiramente sdo selecionadas
pessoas que deverdo ser treinadas e recursos a serem utilizados; em seguida, a
organizacédo investe de forma efetiva nestas pessoas a fim de que possam melhor
se adequar as novas realidades, partindo-se da premissa de o treinamento ser
voltado ao condicionamento das pessoas a organizacdo, visando a execucao de
determinadas atribui¢cdes; e, finalizando, as pessoas encerram o treinamento e
retornam a plenitude das suas atribuicbes, ou seja, saem prontas para Nnovos

desafios.

2.1.1.1.1 Levantamento de Necessidade de Treinamento (LNT)

Segundo Araujo (2009), o LNT corresponde ao diagnéstico inicial que parte
do principio de que as necessidades de treinamento “nem sempre sao claras”, de
modo que precisam ser diagnosticadas. Sua funcdo principal é auxiliar o
planejamento por meio da andlise e definicdo de alguns questionamentos: Por que
treinar? (levantar a situacao-problema), Para que treinar? (objetivos do treinamento),
Quem deve ser treinado? (definicdo das caracteristicas das pessoas que deverao
ser treinadas), Quando deve ser o treinamento? (identificar o melhor momento para
0 treinamento).

No ponto de vista de Marras (2001), o levantamento de necessidade de
treinamento detecta e diagnostica caréncias em dois diferentes cenarios: cenario
relativo ou acao corretiva (realizacéo do treinamento apos a falha ocorrida) e cenario
prospectivo ou agao preventiva (antecipacdo do treinamento para prevenir possiveis
falhas no andamento do servico).

J4 na visdo de Guimardes (2008), o levantamento das necessidades de
treinamento tem por finalidade assegurar que o treinamento requerido seja orientado
para satisfazer as necessidades da organizacao.

No que concerne aos objetivos do LNT, a Norma da International Organization
for Standardization (ISO) 10015, apresenta-os da seguinte forma:

- definir as lacunas entre a competéncia existente e a requerida;
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- definir as necessidades de treinamento dos empregados cuja competéncia
existente ndo atenda aquelas requeridas para o trabalho; e

- documentar as necessidades de treinamento especificadas.

No que se refere ao processo de levantamento das necessidades de
treinamento, sdo utilizados trés tipos de andlise: a organizacional, a relacionada as
tarefas e quanto as caracteristicas individuais das pessoas.

Campos (2012), as descreve da seguinte forma:

- Em nivel macro “Analise Organizacional”: busca identificar lacunas de
competéncias na organizagdo como um todo. Para determinar onde, e quando o
treinamento se faz necessario;

- Em nivel meso “Analise de Tarefas”: verifica as lacunas de competéncia
especificas de um grupo de individuos que possuem funcdes e atributos
semelhantes. Utilizada para determinar quais os conteiudos devem ser abordados
para melhorar o desempenho das tarefas exigidas pelo cargo e em que condi¢oes
séo realizadas;

- Em nivel micro “Analise Individual”: permite identificar as demandas
especificas e singulares dos individuos. Para identificar quem deve ser treinado,
identificando lacunas em conhecimentos, habilidades e atitudes que possam ser
tratadas por meio de acdes de treinamento.

Em complemento a descricdo anterior, Gil (2011) explica a funcédo dessas
etapas da seguinte forma:

- Analise organizacional: possibilita o diagnéstico de certas necessidades de
treinamento, tais como o plano de expansdo da empresa ou de seus Servigcos, as
mudancas de tecnologia e processos de trabalho, baixa produtividade, avarias
frequentes em equipamentos e instalacdes, excesso de erros ou desperdicios,
relacdes humanas deficientes, excesso de queixas e 0 absenteismo.

- Andlise das tarefas: busca levantar a identificacdo das atividades que
compdem a tarefa, a identificacdo das responsabilidades do executante da tarefa, a
identificacdo das condi¢des de trabalho e riscos, os conhecimentos, as habilidades e
as atitudes requeridas.

- A analise individual dos recursos humanos: consiste em verificar em que
medida os empregados dispéem de conhecimentos, habilidade e atitudes requeridas
para o desempenho das tarefas necessarias para o0 alcance dos objetivos da

organizacao.
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Em uma terceira concepcédo sobre o tema, Chiavenato (2009) expde as
caracteristicas das analises do seguinte modo:

- Analise Organizacional: visa atender os objetivos da organiza¢cdo em longo
prazo. Envolve o estudo da organizacdo como um todo, ou seja, sua missao, visao,
valores, objetivos, competéncias, for¢ca de trabalho, eficiéncia organizacional, clima
organizacional, bem como o ambiente socioecondmico e tecnolégico no qual a
organizacdo estd inserida. Estabelece a filosofia de treinamento para toda a
empresa;

- Andlise das operacbes e tarefas: realizada no cargo, tendo como
fundamento os requisitos exigidos pelo cargo ao seu ocupante. Além da organizacéo
e das pessoas, 0 treinamento deve também considerar 0s cargos para 0s quais as
pessoas devem ser treinadas. E um processo que compreende a decomposicdo de
cargos em suas partes constituintes permitindo a verificagdo dos conhecimentos e
das habilidades exigidas para que o individuo desempenhe as suas funcdes. Trata-
se de uma discrepancia entre os requisitos exigidos pelo cargo e as habilidades
atuais do ocupante do cargo;

- Analise dos recursos humanos: procura verificar se os recursos humanos
séo suficientes quantitativa e qualitativamente para as atividades atuais e futuras da
organizacdo. O funcionamento organizacional pressupde que os funcionérios
possuam habilidades, conhecimentos e atitudes desejadas pela organizacéao.

Um ponto interessante destacado por Ferreira (2009) consiste na
necessidade de o treinamento focar no nivel das tarefas, cujo principal objetivo é a
capacitacdo dos grupos ou equipes de trabalho que partilham da mesma categoria
profissional, cargo e funcao.

Segundo Chiavenato (2009), os principais instrumentos utilizados para o
levantamento das necessidades de treinamento séo: a avaliagdo de desempenho, a
observacédo, o questionario, a entrevista e a solicitacdo de supervisores e gerentes.

Dentre os instrumentos citados anteriormente, Tachizawa, Ferreira e Fortuna
(2006) destacam a entrevista como um dos meios eficazes para verificar a
necessidade de treinamento. Segundo os autores, apesar de mais demorada e
trabalhosa que o questionario, a entrevista fornece uma visdo mais proxima das
reais necessidades de treinamento. O entrevistador, geralmente o gestor de pessoal,
deve partir do geral para o particular, ou seja, ndo convém ir direto ao ponto: “que

treinamento é necessario para o pessoal do setor?”. Primeiro é preciso ponderar 0s
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principais desafios enfrentados pelo setor, seus pontos fortes e fracos, e s6 entédo
procurar relacionar esses ultimos com eventuais deficiéncias de capacitacdo. Isso
evitard que problemas de outra natureza como a caréncia de recursos e as
tecnologias obsoletas sejam confundidas com falta de treinamento.

Amorim e Silva (2012) ressaltam que o programa de treinamento traz reais
vantagens quando feito apdés uma cuidadosa analise do ambiente organizacional,
observando o comportamento dos funcionarios ante as mudancas desejadas pelos
gestores e sendo implantando de maneira a respeitar as peculiaridades da empresa.
Somente assim séo afastadas as possibilidades de insucessos, como o desperdicio
de recursos e, consequentemente, a insatisfacdo de ambas as partes, gestores e
trabalhadores.

No entanto, segundo Ferreira (2009), a improvisacdo tem sido uma marca nas
atuais praticas organizacionais de avaliagdo de necessidades de treinamento. Tais
diagnosticos muitas vezes produzem resultados imprecisos, ndo alinhados as
estratégias organizacionais. Segundo o autor, as necessidades de treinamento e as
acOes educacionais sdo pouco alinhadas aos objetivos estratégicos das
organizacdes, negligenciando o principal papel da educagédo corporativa: apoiar o
alcance da missao institucional.

Forli (2006) acredita que a organizacao deve preocupar-se em selecionar 0s
candidatos ao treinamento baseada na descricdo de cargos ou competéncias que
aponte afinidade com o programa de treinamento a ser realizado. Em outras
palavras, o processo de treinamento deve estar relacionado com as necessidades
verificadas e ter capacidade suficientemente representativa para, a partir do
treinamento, produzir resultados que ajam sobre o foco do problema identificado no
levantamento de necessidades.

Nesse sentido, Araudjo (2009) ressalta a importancia da realizacdo de
levantamento de necessidades constantes, visto que as necessidades das
organizacdes sdo temporarias e modificaveis.

Ainda sobre o assunto, Chiavenato (2009) destaca que os objetivos de
treinamento devem estar ligados intimamente as necessidades da organizacao.
Nesse contexto, as necessidades de treinamento precisam ser periodicamente
levantadas, determinadas e pesquisadas, para, a partir delas, se estabelecerem

programas adequados a satisfazé-las convenientemente.
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2.1.1.1.2 Prescrigédo ou Planejamento do treinamento

Segundo Chiavenato (2009), esta etapa do treinamento consiste em um plano
gue deve contemplar itens como: o objetivo do treinamento, escolha do método de
treinamento e a tecnologia disponivel, definicAo dos recursos necessarios -
instrutores, recursos audiovisuais, equipamentos -, escolha da populacdo-alvo do
treinamento, local onde sera efetuado o treinamento, época e periodicidade do
treinamento e o céalculo do custo-beneficio do programa.

Campos e Guimaraes (2009) expdem que antes de iniciar o planejamento de
um sistema de treinamento e, por consequéncia, avalid-lo, é necessario o uso de
uma metodologia participativa envolvendo o0s sujeitos da avaliacdo como o0s
gestores, instrutores e treinados. Segundo o autor, a metodologia participativa de
planejamento possibilita a implantagdo da avaliagdo do treinamento de forma
sistematica.

Na concepcéao de Araujo (2009), o planejamento é conduzido pelos seguintes
guestionamentos:

- Qual a melhor forma de treinar? Deve-se levar em conta 0S recursos
disponiveis, dentre eles: humanos, financeiros, materiais e de informética;

- Que comportamentos devem ser modificados? O que deve ser ensinado?
Qual o conteudo do programa? Como deve ser ensinado?;

- Quanto deve ser ensinado? A amplitude do treinamento deve ser na medida
exata das necessidades dos treinados;

- Quando deve ser ensinado? Onde deve ser ministrado? Diz respeito a
definicdo do local mais adequado, de acordo com a localizagcédo dos instrutores, dos
treinados e da quantidade de patrticipantes;

- Quem deve treinar e desenvolver? Dependerd da ocasido, poderdo ser
contratados instrutores externos a organizacdo ou funciondrios da mesma com
elevada capacitacdo e experiéncia.

Para Guimaraes (2008), o processo de planejamento de treinamento pode ser

representado pelas etapas a seguir:
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Quadro 2 - Descricao das etapas do Treinamento

Etapa Descricéo
12 Etapa |Definicdo das restricbes: é de suma importancia listar e analisar os possiveis motivos que
possam impedir ou dificultar a realizagdo de um treinamento.
Métodos de treinamento e critérios para selecdo: a escolha do método de treinamento a
22 Etapa |ser utilizado é de fundamental importancia. Para selecionar os melhores métodos, convém
identificar aqueles que satisfagam as necessidades de treinamento identificadas.
Especificagdo do programa de treinamento: deve dar uma ideia bem clara das
32 Etapa |necessidades da organizacdo, dos requisitos do treinamento e dos objetivos do
treinamento que definem o que os treinandos estardo aptos a alcancar como resultado do
treinamento.
Selecéo do fornecedor do treinamento: recomenda-se que todo fornecedor de treinamento
42 Etapa |seja externo ou interno, seja submetido a um exame critico antes de ser selecionado para

fornecer o treinamento. Ao selecionar o fornecedor, € bom verificar se ele tem condigbes
para elaborar e implementar os recursos para a avaliacdo do treinamento.

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se por meio de Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) que um bom

planejamento de treinamento deve possuir as seguintes caracteristicas:

- abordar uma necessidade especifica de cada vez;

- definir claramente o objetivo do treinamento;

- determinar o conteudo do treinamento;

- escolher o método de treinamento;

- definir os recursos didaticos; e

- definir o publico-alvo.

No entanto, durante o planejamento e, consequentemente a elaboracédo do

plano, algumas dificuldades poderéo surgir.

Segundo a Norma ISO 10015,% s&o consideradas restricdes ao treinamento:

- requisitos regulamentares impostos por lei;

- requisitos da politica organizacional relativos a recursos humanos;

- consideracgdes financeiras;

- requisitos de prazo e programacao, disponibilidade, motivacéo e capacidade

da pessoa a ser treinada.

Ainda quanto ao assunto, Gil (2011) ressalta que a elaboragdo de um plano

de treinamento requer a formulacdo de objetivos. Para o autor, os objetivos séao

classificados em gerais e especificos. O primeiro tem um carater finalistico, refere-se

A funcao desta Norma é fornecer diretrizes que possam auxiliar uma organizagdo a identificar e
analisar as necessidades de treinamento, bem como o seu planejamento, execucéo e avaliagdo dos

resultados.
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aquilo que o treinando sera capaz de fazer apés ter participado do treinamento. O
altimo tem carater intermediério, séo identificados os comportamentos esperados do
treinando ao final de cada uma das unidades do curso.

Na visdo de Chiavenato (2009), no planejamento também sdo definidas as
técnicas que serdo utilizadas no treinamento, levando-se em conta 0 momento em
gue o mesmo sera realizado. O autor classifica os treinamentos da seguinte forma:

- treinamento de inducdo ou integracdo: visa a adaptacdo e ambientacao
inicial do novo empregado a empresa, ao ambiente social e fisico onde
desempenhard as suas funcdes. A sua implementacdo obtém as seguintes
vantagens:

* O novo empregado recebe informacdes gerais sobre a empresa, como
normas, regulamentos e procedimentos para que seu ajustamento seja rapido;

* O novo empregado é instruido de acordo com os requisitos definidos na
descricao do cargo que ira ocupar.

- treinamento depois do ingresso no trabalho: pode ser realizado no local do
trabalho ou fora dele, sendo:

* treinamento no local de trabalho — ministrados por funcionarios da empresa,
supervisores ou especialistas de staff. Constitui a forma mais comum de treinamento
em razéo da sua praticidade;

* treinamento fora do local de trabalho: em geral, suplementar ao treinamento
realizado no local do trabalho. As principais técnicas desse treinamento s&ao:
palestras e conferéncias, seminarios, simulacao, jogos, entre outros.

Corroborando com a classificagdo anterior, Gil (2011) afirma que € comum as
empresas proporcionar aos novos empregados o treinamento de integracdo, que
envolve conteludos referentes a histéria da empresa, a seus produtos, aos direitos e
deveres dos empregados, as caracteristicas do seu cargo. E, ap6s o ingresso, as
empresas proporcionam o treinamento programado em funcdo das necessidades
detectadas.

J& para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), os tipos de treinamento sao
classificados:

- treinamento integracao — visa adaptar o funcionario a organizacgao;

- treinamento técnico-profissional — capacitar o individuo para o desempenho

das tarefas especificas a sua categoria profissional.
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2.1.1.1.3 Execugao do treinamento

Segundo Araujo (2009), nesta fase executa-se tudo o que foi diagnosticado e
planejado anteriormente.

Na concepgéo de Gil (2011), a execugao do treinamento centra-se na relagao
instrutor - treinando. Para ele, os instrutores podem ser pessoas da prépria
organizacdo ou de fora, especialistas ou experientes em determinada area ou
atividade. Ja os treinandos sdo os funcionarios de todos os niveis da organizacao,
de quem se espera que adquiram o0s conhecimentos, habilidades e atitudes
requeridas para o desempenho de suas atribuicbes

Chiavenato (2009) observa que o0 sucesso da execucdo do treinamento
depende dos seguintes fatores:

- adequacao dos programas de treinamento as necessidades da organizacao:
O treinamento deve ser a solucdo dos problemas que deram origem as
necessidades diagnosticadas ou percebidas;

- a qualidade do material de treinamento apresentado: o material de ensino
deve ser planejado a fim de facilitar a execugéo do treinamento;

- a cooperacao dos gerentes da empresa: € necessario contar com o espirito
de cooperacao do pessoal e com o apoio dos dirigentes, pois todos os chefes devem
participar da execucdo do programa;

- a qualidade e o preparo dos instrutores: o éxito do treinamento dependera
do interesse, gabarito e treinamento dos instrutores. E importante o critério de
selecéo dos instrutores;

- a qualidade dos aprendizes: os melhores resultados sdo obtidos com uma
selecéo adequada dos aprendizes, em funcdo da forma e do conteddo do programa
e dos objetivos do treinamento, para que se tenha um grupo homogéneo de
pessoas.

Entretanto, Araudjo (2009) ressalta a necessidade de flexibilizacdo da
execucdo do treinamento, visto que é fundamental o alinhamento entre os
programas de treinamento com as demandas da organizacao.

Por fim, na secdo seguinte, apresenta-se uma das fases mais importantes do
processo de treinamento, que é a sua avaliacdo. N&o basta levantar as
necessidades, planejar as atividades e executar os treinamentos, faz-se necessario

verificar a sua eficacia e o quanto foram produtivos.
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2.1.1.1.4 Avaliagdo do treinamento

De acordo com Borges-Andrade (2006), a avaliacdo de treinamento pode ser
definida como um processo que inclui sempre algum tipo de coleta de dados e usa
esses dados para emitir algum juizo de valor.

Para Marras (2001), a avaliagao de treinamento pretende aferir os resultados
conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e esperado pela
organizacdo. Segundo o autor, € importante que a organizacao esteja ciente do tipo
de retorno que o programa de treinamento ira trazer, para avaliar se trouxe
realmente o retorno esperado pela organizacéo.

Na concepcéo de Gil (2011), a avaliacao do treinamento constitui-se como um
dos aspectos mais criticos do processo. Por ser uma atividade complexa, costuma
ser relegada a segundo plano, quando nao totalmente rejeitada. Entretanto, o autor
ressalta que sé a partir da avaliacdo é que se pode saber se o treinamento atingiu
seus obijetivos.

Corroborando com o0s autores citados anteriormente, Meneses, Zerbini e
Abbad (2011) destacam que a avaliagdo de treinamento fornece ao sistema
informacdes sistematicas sobre lacunas na aprendizagem dos individuos e no
desempenho dos instrutores, indica se o treinamento foi positivo para os individuos e
organizacbes em termos de aplicabilidade e utilidade, informa o quanto as
habilidades aprendidas estdo sendo utilizadas no trabalho ou na vida profissional
dos individuos.

Borges-Andrade (2006) salienta que o objeto da avaliagdo do treinamento
pode ser uma atividade especifica, um conjunto de atividades, ou ainda, um
somatorio de todas as atividades educacionais apoiadas por uma organizacao
publica.

Desse modo, segundo Chiavenato (2009), o programa de treinamento deve
ser avaliado sob o aspecto da eficiéncia em dois aspectos:

- verificar se o0 treinamento produziu as modificacdes desejadas no
comportamento dos empregados;

- verificar se os resultados do treinamento apresentam relacéo com o alcance

das metas da empresa.
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Na concepcédo de Pilati e Borges-Andrade (2006), um dos meios mais
utilizados para a avaliacdo do treinamento é através da avaliacdo da reacdo. Trata-
se, segundo Kirkpatrick (apud PILATI; BORGES-ANDRADE, 2006), do levantamento
de informacdes sobre diversos aspectos do treinamento por meio da satisfacdo do
treinado.

Nesse aspecto, Pilati e Borges-Andrade (2006) ressaltam que na construgao
dos itens para a mensuracao das reacdes devem ser levadas em consideracao as
peculiaridades do contexto organizacional e do sistema de treinamento em
funcionamento na organizagao.

Dentre as caracteristicas a serem observadas por ocasido da avaliacdo do
treinamento, Forli (2006) destaca alguns aspectos qualitativos como a carga horaria,
duracédo, intervalos, conteudo programatico. Segundo o autor, sdo verificados
também aspectos quanto:

- ao suporte oferecido no desenvolvimento do treinamento: leva-se em
consideracéo a qualidade das instalacdes e do material didatico; e

- a aplicabilidade e utilidade do treinamento: avalia-se junto aos participantes
do programa o quanto ele esta relacionado com a atividade de trabalho daqueles
que participaram do programa. O participante d4 a sua opinido quanto a efetividade
do programa, o quanto esse foi capaz de disseminar conhecimentos aplicados a
realidade de trabalho dos participantes.

Freitas et al. (2006) relaciona a avaliacdo da aplicabilidade e utilidade do
treinamento, com a mensuragédo do impacto do treinamento, na qual se verifica em
que medida os esforcos despendidos nas acgOes de treinamento efetivamente
geraram os efeitos desejados. Ainda segundo o autor, significa avaliar se a acgao
empreendida gerou melhorias nos desempenhos dos individuos, dos grupos e das
organizagoes.

De acordo com Scriven (apud BORGES-ANDRADE, 2006), a avaliagdo de
treinamento pode ser ainda definida em termo de duas categorias:

- formativa: caracterizada pela continua coleta de dados durante o processo
de desenvolvimento do o sistema instrucional; e

- somativa: seu objetivo € obter informacdes para avaliar um programa ja
desenvolvido, visando verificar a capacidade deste de produzir resultados. Seu
término ocorre em um periodo posterior a conclusdo do desenvolvimento do sistema

instrucional.



38

Nesse sentido, Guimaraes (2008) expde que os resultados do treinamento

podem ser avaliados em dois momentos:

- avaliacdo a curto prazo: para verificar a opinido do treinando sobre o0s

meétodos e recursos adotados e sobre os conhecimentos e habilidades adquiridas

como resultado do treinamento;

- avaliacdo a longo prazo: para verificar a melhoria da produtividade e do

desempenho no trabalho.

Percebe-se que a avaliagdo de treinamento exige do avaliador de um

programa de treinamento a utilizagcdo de métodos e instrumentos estatisticos de

levantamento de informacdes, bem como de andlise de dados, adequados. Desse

modo, no Quadro 3, autores como Pilati e Borges-Andrade (2006), Meneses et al.

(2006); Abbad, Freitas e Pilati (2006), apresentam alguns esclarecimentos.

Quadro 3 - Aspectos metodologicos da avaliacdo do treinamento

Autor(es)

Aspectos metodolégicos

Abbad, Freitas e Pilati (2006)

Os instrumentos mais utilizados na avaliacdo do treinamento, em
geral, sdo os questionarios com questbes fechadas e obijetivas,
associadas a escalas numéricas do tipo Linkert, os quais contém,
ainda, uma ou duas questBes abertas para posterior analise
qualitativa.

Pilati e Borges-Andrade (2006)

Um dos delineamentos na avaliacdo de treinamento é o
correlacional, o qual utiliza técnicas estatisticas multivariadas para
tratamento e controle de variaveis. A sofisticacdo do processo
estatistico de andlise de dados provenientes de medidas
psicométricas possibilita ao pesquisador o teste de varias hipéteses
relacionais entre variaveis de modelo de avaliagédo de treinamento.

Abbad, Freitas e Pilati (2006)

Os procedimentos de analise de dados incluem analises descritivas
de disperséo e de tendéncia central, a confeccao de graficos para
facilitar o relato e a interpretacdo de dados, e ainda, quando
possivel, sdo realizadas analises estatisticas inferenciais como a
regressdo multipla e a modelagem por equagées estruturais.

Abbad, Freitas e Pilati (2006)

Andlises quantitativas e qualitativas andam de bracos dados em
todo o processo de avaliagdo de TD&E, desde a definicdo dos
constructos de interesse até a escolha de indicadores, instrumentos
e procedimentos de coleta, andlise e interpretacéo de dados.

Meneses et al. (2006)

Concerne a andlise das informacdes sobre caracteristicas da
clientela, no caso da abordagem quantitativa, as técnicas
empregadas geralmente envolvem analises estatisticas descritivas,
enquanto, no uso da abordagem qualitativa, a técnica recomendada
€ a andlise de conteudos.

Fonte: Elaborado pelo autor
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No Brasil, uma das principais abordagens de sistema de avaliagdo de

treinamento esta presente no Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo (MAIS), o

qual serve de modelo para a implantacao de novas avaliacdes de treinamento.

De acordo com Borges-Andrade (2006), o modelo MAIS é estruturado da

seguinte forma:

Quadro 4 - Modelo de avaliacao integrado e somativo (MAIS)

Componentes Conceito Exemplos
Referem-se aos fatores fisicos, sociais, | Escolaridade, tempo decorrido desde o
e aos estados comportamentais dos | término do Gltimo curso, cargo ocupado,
Insumos treinandos anteriores da instrucdo. As | comprometimento, participacéo

informacdes sobre o0 componente
insumo podem estar significativamente
associadas a resultado do treinamento,
como a aprendizagem e a satisfacdo
dos treinados.

voluntaria em treinamentos, motivagédo
pessoal para aprender, percepcdo da
aplicabilidade do que sera aprendido.

Procedimentos

Operacdes necessarias para facilitar ou
produzir resultados instrucionais,
concernentes a decisdes de
planejamento instrucional.

Objetivos do treinamento, tipo de
direcionamento da aprendizagem, uso
de aulas expositivas, uso de exercicios
praticos.

Refere-se ao que acontece com

Resultados de exercicios praticos,

Processos aspectos significantes do | nimero de vezes que uma atividade é
comportamento do aprendiz, a medida | repetida, até que se atinja um critério
que 0s procedimentos sdo | estabelecido, relacdes interpessoais
implementados. entre os treinandos e os instrutores.
Descreve o0s resultados produzidos | AquisicBes de conhecimentos,
pelos programas de treinamento, sendo | habilidade e atitudes indicadas pelos
considerado um dos principais focos de | objetivos, satisfacdo dos participantes
interesse de avaliagdo, além de ser | com o treinamento, com o desempenho
uma variavel-critério importante na | do instrutor e com 0s materiais

Resultados realizacdo da pesquisa aplicada, visto | instrucionais.
que podem ser hipotetizadas como
consequéncias de quase todos os
demais componentes do modelo MAIS.

Representa o contexto de treinamento | E subdividido em quatro componentes -

Ambiente e desenvolvimento. Ele o determina, o | necessidades, suporte, disseminacdo e

modifica e é afetado por este.

efeitos de longo prazo.

Fonte: Adaptado de Borges-Andrade (2006)

O componente insumo esta relacionado ao conceito de clientela, a qual tem

grande importancia na avaliacdo dos efeitos dos treinamentos. Na concepcao de

Meneses et al. (2006), as caracteristicas da clientela podem ser divididas em

abordagens, dentre as quais se destacam: as caracteristicas sociodemograficas e

motivacionais. Segundo 0s autores, as caracteristicas sociodemograficas, na maioria

das vezes séo utilizadas unicamente como fontes de controle estatistico; enquanto

que as caracteristicas motivacionais influenciam o0s processos de aquisi¢éo,
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retencdo e transferéncia da aprendizagem ao trabalho. Deve-se fazer os seguintes
guestionamentos: como definir as motivagdes que levam as pessoas a participar de
um treinamento? Seria 0 esfor¢co para participar do curso? O interesse de aplicar
novos conhecimentos no trabalho? Os ganhos pessoais que podem ser obtidos por
meio da qualificacdo?

Meneses et al. (2006) ainda ressaltam que, embora seja possivel imaginar a
inclusdo de todos os cinco componentes, algumas vezes nao sera viavel utilizar
todos eles em uma avaliacdo. As relagcbes que possam ser posteriormente
estabelecidas entre varidveis fornecerdo as informacdes relevantes para quaisquer
decisbes de avaliacdo de um programa ou evento de treinamento ou para
interpretacfes que levem a validacdo empirica de principios tedéricos.

Por fim, Aradjo (2009) salienta que o cumprimento de todas as etapas do
treinamento ndo conduz necessariamente ao pleno sucesso, visto que o foco séo
pessoas, ou seja, seres humanos, 0s quais muitas vezes imprevisiveis, de modo que
a tentativa de aperfeicoamento pode nao ser entendida da forma como os gestores
gostariam. No entanto, Borges-Andrade (2006) destaca que, caso um participante
termine um evento satisfeito e nele adquire competéncias, sera mais provavel que
use o que aprendeu no trabalho, a menos que algum elemento do componente
ambiente impeca que isto aconteca.

Nesse sentido, ressalta-se o importante papel da motivacao, ja que, segundo
Meneses et al. (2006), os participantes que possuem maior motivacdo preé-
treinamento demonstram maior aprendizagem e reacgfes mais positivas frente a
situacOes de treinamento, e participantes que tiveram suas expectativas atendidas e
desejos pré-treinamento atendidos desenvolvem maior comprometimento pos-

treinamento, auto-eficacia e motivacao.
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2.2 ADMINISTRAGCAO PUBLICA

De acordo com Meirelles (2007), a Administracdo Publica pode ser
conceituada como o ramo da administracdo em que o foco principal é a gestdo de
bens e a prestacao de servigcos publicos visando atender as necessidades coletivas
do cidadao seja no ambito federal, estadual ou municipal, desde que respeitados os
preceitos do direito e da moral, bem como visando o bem comum.

Corroborando o conceito anterior, Di Pietro (2006) define Administracéo
Publica em duas concepcoes:

- Em sentido subjetivo, formal ou organico: refere-se aos entes que exercem a
atividade administrativa, compreendendo as entidades, os 6érgdos e 0s agentes
publicos; e

- Em sentido objetivo, material ou funcional — refere-se a prépria funcdo de
administrar, compreendendo as atividades de fomento, de policia administrativa, do
servico publico propriamente dito e da intervengcédo na economia.

Tendo em vista 0s assuntos abordados nesta pesquisa, 0 termo
Administracdo Pudblica € utilizado predominantemente com o sentido de
Administracdo Publica subjetiva, a qual compreende as entidades e os agentes
publicos, como por exemplo, autarquias e os servidores publicos estatutarios.

Carvalho Filho (2015) aponta que as tarefas desempenhadas pela
Administracdo Publica na busca do atendimento as necessidades coletivas do
cidaddo podem ser desempenhadas de forma centralizada - administracdo direta -
ou, ainda, descentralizada - administracdo indireta. Segundo o autor, a
administracao i ndireta representa o proprio Estado , executando algumas de suas
atribuicbes de forma descentralizada, seja porque o tipo de atividade tenha mais
pertinéncia para ser executada por outras entidades, seja para obter maior
celeridade, eficiéncia, ou ainda, flexibilizagdo em seu desempenho.

De acordo com Di Pietro (2006), a Administracdo Publica Indireta € composta
de autarquias, sociedades de economia mista, empresas publicas e os consércios
publicos. Tratando-se de autarquias, Meirelles (2007) as define como pessoas
juridicas de direito publico, de natureza meramente administrativa, criadas por lei
especifica, para a execugdo de atividades, obras ou servigcos descentralizados da
entidade estatal que as criou, como por exemplos as atividades educacionais e

previdenciarias, sendo exemplos as Universidades Federais e o INSS. Para Borges
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(2015), suas principais prerrogativas sao: nao precisam pagar impostos - imunidade
reciproca - bens publicos ndo sujeitos a usucapido e bens publicos impenhoraveis.

Outro ponto a se destacar, segundo Di Pietro (2006), sdo as peculiares
presentes nas entidades da administracdo publica, diferenciando-as das
organizacbes da iniciativa privada, como as suas prerrogativas ou privilégios -
autotutela, o poder de expropriar, o poder de impor san¢fes administrativas, o
poder de rescindir contratos administrativos, entre outros - e as restricdes que a
administracdo publica deve se submeter, como por exemplo, a observancia da
finalidade publica, o respeito aos principios da moralidade administrativa, da
legalidade, da eficiéncia, a realizacdo de concursos publicos para a selecdo de
pessoal e a elaboracéo de contrato com os particulares.

Nesse sentido, Wischral (2010) argumenta que se em organizacfes da
iniciativa privada a qualidade do produto ou servico prestado € questdo de
sobrevivéncia no mercado, na iniciativa publica é questdo de respeito ao cidadao,
cumprimento dos principios constitucionais da Administracdo Publica — legalidade,
publicidade, moralidade, eficiéncia e impessoalidade - e aumento da
competitividade do pais.

Gasparini (2007) define o principio da legalidade como aquele em que a
Administragdo Publica, em toda a sua atividade, deve respeitar aos mandamentos
da lei, deles ndo podendo se afastar, sob pena de invalidade do ato e
responsabilidade de seu autor. Ainda segundo o autor, o campo de atuacdo da
referida administracdo € menor que o do particular, ou seja, se a lei nada dispuser,
ndo podera a administracdo publica agir, salvo em situacfes excepcionais.

Em relacdo ao principio da Eficiéncia, Di Pietro (2006) destaca que o referido
principio apresenta, na realidade, dois aspectos: em relacdo ao modo de atuacdo do
agente publico, do qual se espera o melhor desempenho possivel de suas
atribuicbes; e em relagdo ao modo de organizar, estruturar, disciplinar a
Administracdo Publica com o objetivo de alcancar os melhores resultados na
prestacao dos servi¢os publicos.

Ja para Gasparini (2007), o principio da eficiéncia é caracterizado como
aquele que impde a administracao publica direta e indireta a obrigacdo de realizar
suas atribuicbes com rapidez, perfeicdo e rendimento, de forma a satisfazer os
interesses dos administrados em particular e da coletividade em geral, devendo,

ainda, observar outros principios, a exemplo do principio da legalidade.
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Neste contexto, Mario Filho (2011) ressalta o papel do Estado que, por meio
da Administracdo Publica, deve atender as demandas da sociedade com servi¢cos
publicos de qualidade, com alto nivel de transparéncia, e para tanto, é essencial que
contenha o maior indice de profissionalizacdo de seus servidores. Na concepcao do
autor, ao prestar servicos com criatividade, eficicia, eficiéncia e efetividade, o
Estado contribuird para que o cidaddo e a sociedade como um todo tenham uma
vida com maior qualidade. Desta forma, verifica-se o importante papel da

capacitacao dos servidores publicos.

2.2.1 Capacitacao dos agentes publicos

De acordo com Corte (2009), a busca pela exceléncia na gestdo tem sido o
objetivo principal de praticamente todas as organiza¢bes empresariais ou publicas
ao redor do mundo, como forma de otimizar recursos, obter melhores resultados,
atender bem os clientes ou cidadaos, ou seja, estabelecer um circulo virtuoso onde
todos se beneficiam. Ainda segundo o autor, no que se refere a Administracédo
Publica, o padrdo de exceléncia na gestdo deve ser uma obrigacdo dos
governantes, deve ser o item niamero um no rol de prioridades administrativas, visto
que os recursos empenhados sdo frutos da contribuicdo de cada cidaddo que
trabalha e contribui por meio dos impostos.

Desse modo, Gasparini (2007) ressalta a importancia dos agentes publicos,
visto que sao estes que executardo as atividades da administracao publica, devendo
desempenha-las com perfeicdo, valendo-se das técnicas e conhecimento
necessarios a tornar a execucdo a melhor possivel, evitando a sua repeticdo e
reclamacdes por parte dos cidaddos. Ademais, a realizacdo cuidadosa das
atribuices evita o desperdicio de tempo e de dinheiro publicos, tdo necesséarios na
época atual.

Segundo Borges (2015, p. 34), o conceito de Agente Publico pode ser

descrito da seguinte forma:

E fato que a Administrag&o Publica tem o dever de cumprir as mais diversas
atribuicbes. No entanto, sabendo que o Estado ndo existe fisica ou
materialmente, precisa de “alguém” com bragos e pernas para materializar
as suas acgdes. Este “alguém” sdo os agentes publicos, os quais podem ser
vistos como o conjunto de pessoas que, de alguma forma, exercem uma
fungao publica como “prepostos” do Estado.
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Na visdo de Meirelles (2007), o agente publico, ao ser investido em cargo
publico, assume para com a coletividade o compromisso de bem servi-la, visto que o
cidadédo é o legitimo destinatario dos bens, servi¢os e interesses administrados pelo
Estado, ou seja, os fins da Administracdo Publica resumem-se num Unico objetivo: o
bem comum da coletividade administrada.

Dentre os agentes publicos, Di Pietro (2006) destaca os servidores publicos
estatutarios, os quais desempenham suas atividades com vinculo empregaticio a
Administracdo Direta, as Autarquias e as Fundacdes Publicas, sendo ocupantes de
cargo publico. Segundo o autor, estes servidores deverdo ser previamente
aprovados em concurso publico e, guando nomeados, ingressam em uma situagao
juridica previamente definida, além do que, adquirem estabilidade apds trés anos de
efetivo exercicio, somente perdendo o cargo em virtude de sentencia judicial
transitada em julgado ou mediante processo administrativo, sendo assegurada a
ampla defesa. Como exemplo, cita-se os servidores estatutérios federais, regidos
pela Lei n. 8.112/90, dentre os quais se incluem o0s servidores técnico-
administrativos em educacéo das universidades federais.

Em consonancia com a administracdo publica, Gasparini (2007) lista os
principais deveres dos servidores publicos estatutarios, sendo:

- dever de agir: cabe ao servidor publico desempenhar, a tempo, as
atribuicbes do cargo de que é titular, as quais devem ser exercidas na sua plenitude
e no momento legal,

- dever de eficiéncia,

- dever de probidade: impde ao servidor publico o desempenho de suas
atribuicbes com atitudes leais, justas e honestas, notas marcantes da integridade do
carater do homem; e

- dever de prestar contas.

Diante do exposto, levando-se em conta as particularidades da administracao
publica, percebe-se o papel fundamental do servidor publico na prestacdo dos
servicos, e qudo é importante capacita-lo. Corroborando com o entendimento
anterior, Teixeira, Bassotti e Santos (2013) destacam que a Administracado Publica
vive um desafio constante de cada vez mais ganhar eficiéncia, se modernizar e
valorizar o servidor publico, harmonizando diversos tipos de situacdes, leis e
procedimentos, ou seja, para que os desafios possam ser atingidos, necessita-se de

servidores publicos aptos para o desempenho das suas atividades administrativas.
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Por outro lado, Melo (2010) ressalta que as organizacdes publicas,
diferentemente das empresas privadas, normalmente ndo lidam com as demandas
de mercado, nem se preocupam tanto com as mudancas socioeconémicas,
deixando assim, o treinamento e o desenvolvimento de pessoas, muitas vezes, em
segundo plano. Ainda de acordo com o autor, isso pode resultar em ma qualidade
dos servicos e falta de funcionarios capacitados, situacdo bem traduzida na
deficiéncia da qualificacdo do quadro de pessoal dos 6rgdos publicos que, muitas
vezes, gera desperdicio de recursos técnicos, financeiros e humanos, causando
elevacdo dos custos operacionais e queda na qualidade dos servicos ofertados a
sociedade.

2.2.2 Legislacao Federal sobre treinamento

Nos ultimos anos observam-se os esfor¢os da Administracdo Publica Federal,
no sentido da profissionalizacdo dos servidores publicos e, consequentemente, da
melhoria da qualidade dos servicos publicos. Destacam-se algumas normas
instituidas, tais como a Lei n. 11.091/2005, o Decreto n. 5.707/2006, o Decreto n.
5.825/2006 e a Portaria n. 27, de 15 de janeiro de 2014, cujos conteudos, de uma
maneira geral, referem-se a acdes de capacitacdo visando o aprimoramento dos
processos de trabalho e a melhoria da eficacia, eficiéncia e qualidade dos servicos
publicos.

Dentre as a¢Ges da administracéo publica em pré da eficiéncia, Ribeiro (2010)
destaca a iniciativa do Ministério de Planejamento, que no ano de 2009 criou o
Programa Nacional de Gestdo Publica e desburocratizacdo, chamado de
Gespublica, o qual estabelece em uma de suas ac¢des para a modernizacdo do
Estado, a profissionalizacdo e capacitacdo continuada da sua forca de trabalho.

Descreve-se, a seguir, as principais normas instituidas pelo governo federal.

2.2.2.1 Lei 11.091 de 12 de janeiro de 2005

Criada visando a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo no ambito das Instituicdes Federais de Ensino
vinculadas ao Ministério da Educacéo, o artigo 3° da Lei n. 11.091/2005 determina

que a gestao dos cargos deve observar diretrizes, dentre as quais se destacam:
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- qualidade do processo de trabalho;

- vinculagéo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional
das instituicoes;

- desenvolvimento do servidor vinculado aos objetivos institucionais;

- garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formacao
especifica e a geral, nesta incluida a educacao formal;

- avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como processo
pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho e nas expectativas dos
USUArios.

Quanto a progressédo do servidor na carreira, percebe-se, por meio do artigo
10, que a ascensao profissional dar-se-a, exclusivamente, pela mudanca de nivel de
capacitacdo e de padrdo de vencimento mediante, respectivamente, progressao por
capacitacdo profissional ou progresséo por mérito profissional. Desse modo, verifica-
se que a referida lei exige dos servidores publicos, para fins de ascensao funcional,
a realizacdo de capacitacfes, decorrente da obtencéo pelo servidor de certificacédo
em programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, o0 ambiente

organizacional e a carga horaria minima exigida.

2.2.2.2 Decreto 5.707 de 23 de fevereiro de 2006

Dentro de uma conjuntura de modernizacdo administrativa, por meio do
Decreto n° 5.707/2006 foi instituida a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP), destinada aos 6rgaos e entidades da administracao publica federal
direta, autarquica e fundacional, dentre as quais se incluem as InstituicGes Federais
de Ensino Superior. De acordo com artigo 1° do referido decreto, a PNDP foi criada
visando atender as seguintes finalidades:

- melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servi¢cos publicos prestados
ao cidadéo;

- desenvolvimento permanente do servidor publico;

- adequacao das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das
instituicdes, tendo como referéncia o plano plurianual,

- divulgacgéo e gerenciamento das acdes de capacitacao; e

- racionalizacéo e efetividade dos gastos com capacitacao.
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Destacam-se, também, dentre as diretrizes apresentadas no Decreto
5.707/2006, as constantes do seu artigo 3°:

- incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacao
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;

- assegurar 0 acesso dos servidores a eventos de capacitagdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho;

- promover a capacitacdo gerencial do servidor e sua qualificacdo para o
exercicio de atividades de direcdo e assessoramento;

- incentivar e apoiar as iniciativas de capacitacdo promovidas pelas proprias
instituicbes, mediante o aproveitamento de habilidades e conhecimentos de
servidores de seu proprio quadro de pessoal,

- estimular a participacdo do servidor em acdes de educacdo continuada,
entendida como a oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao
longo de sua vida funcional,

- oferecer oportunidades de requalificacdo aos servidores redistribuidos;

- oferecer e garantir cursos introdutérios ou de formacéo, respeitadas as
normas especificas aplicaveis a cada carreira ou cargo, aos servidores que
ingressarem no setor publico, inclusive aqueles sem vinculo efetivo com a
administracao publica;

- avaliar permanentemente os resultados das acfes de capacitacao;

- promover entre os servidores ampla divulgacdo das oportunidades de
capacitacao;

- priorizar, no caso de eventos externos de aprendizagem, 0S CuUrsOS
ofertados pelas escolas de governo, favorecendo a articulacdo entre elas e visando
a construcdo de sistema de escolas de governo da Unido, a ser coordenado pela

Escola Nacional de Administragdo Publica - ENAP.

2.2.2.3 Decreto 5.825 de 29 de junho de 2006

Visando promover o desenvolvimento dos servidores publicos das Instituicdes
Federais de Ensino Superior (IFES), chamados de servidores Teécnico-
Administrativos em Educacdo, foi instituido o Decreto n°® 5.825/2006, o qual
estabelece diretrizes para elaboragdo do Plano de Desenvolvimento dos

Integrantes dessa carreira. Por meio do seu artigo 4°, percebe-se que alguns
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pontos devem ser observados por ocasido da elaboracdo do referido Plano de
Desenvolvimento, tais como:

- as condicdes institucionais para capacitacéo e avaliagdo que tornem viavel a
melhoria da qualidade na prestacdo de servicos, no cumprimento dos objetivos
institucionais, o desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes da carreira e
sua realizac&o profissional como cidad&aos;

- 0 aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em
conhecimento coletivo e de dominio publico; e

- a avaliacdo de desempenho como um processo que contemple a avaliagao
realizada pela for¢ca de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFES e que teréo o
resultado acompanhado pela comunidade externa.

No que tange aos programas de capacitacdo, o artigo 7° apresenta seus
objetivos, tais como: contribuir para o desenvolvimento do servidor, como
profissional e cidadéo; capacitar o servidor para o desenvolvimento de acdes de
gestdo publica, bem como capacitd-los para o exercicio de atividades de forma
articulada com a funcao social da IFES. Quanto a implementacdo dos programas de
capacitacdo, suas linhas de desenvolvimento serao relacionadas:

- a iniciag&o ao servico publico: visa ao conhecimento da fungdo do Estado, das
especificidades do servico publico, da missdo da IFE e da conduta do servidor
publico e sua integracdo no ambiente institucional;

- a formacéao geral: visa a oferta de conjunto de informacdes ao servidor sobre
a importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulacdo, ao planejamento,
a execucao e ao controle das metas institucionais;

- a educacao formal: visa a implementacdo de acdes que contemplem o0s
diversos niveis de educacéo formal,

- a gestao: visa a preparacdo do servidor para o desenvolvimento da atividade
de gestdo, que devera se constituir em pré-requisito para o exercicio de funcbes de
chefia, coordenacgéo, assessoramento e direcao;

- a inter-relacdo entre ambientes: visa a capacitacdo do servidor para o
desenvolvimento de atividades relacionadas e desenvolvidas em mais de um
ambiente organizacional; e

- a formacéo especifica: visa a capacitagdo do servidor para o desempenho de
atividades vinculadas ao ambiente organizacional em que atua e ao cargo que

ocupa.
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2.2.2.4 Portaria 27, de 15 de janeiro de 2014.

De acordo com o item 2 da referida Portaria, seu objetivo principal, além dos
previstos no Decreto 5.825/2006, € promover, de forma complementar, condi¢cdes
para o desenvolvimento dos servidores publicos integrantes do PCCTAE com
vistas ao desenvolvimento profissional e da gestdo nas Instituicbes Federais de

Ensino. Consta na referida legislacao:

As Instituicbes Federais de Ensino Superior - IFES passam por um
processo de expansdo, por meio da ampliacdo das matriculas, cursos,
campus, infraestrutura, servidores docentes e técnico-administrativos. O
pleno funcionamento das Instituicbes inclui investimentos permanentes na
capacitacdo e qualificacdo de servidores dos docentes e técnico-
administrativos. Diante desse cenario de expansdo e atendendo demanda
dos trabalhadores em educacéo, foi discutida a necessidade de novos
investimentos, objeto do presente Plano, que tem como proposta o
fortalecimento dos Programas de capacitagdo e qualificacdo e o
investimento no servidor integrante do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo - PCCTAE para o desenvolvimento
profissional e aperfeicoamento da gestéo publica (BRASIL, 2014).

Dentre as suas diretrizes gerais, presentes no item 3, destacam-se dois
topicos a serem observados por ocasido dos treinamentos:

- a participacdo do servidor técnico-administrativo em programa de
gualificacdo/capacitacdo devera respeitar a correlagdo do cargo com o ambiente
organizacional ou area de atuacao; e

- a distribuicdo das vagas nos cursos oferecidos devera considerar o perfil de
formacdo dos servidores dos diferentes niveis de classificacdo e o0s aspectos
regionais.

A referida legislagdo apresenta ainda, no item 5.3, relevantes consideragoes
sobre treinamento e desenvolvimento nas IFES, tais como:

- a expansao e interiorizacdo do ensino aumentou a demanda de servidores a
serem capacitados, 0s quais nao tem acesso aos grandes centros para participar
de cursos ou eventos que auxiliem no seu desenvolvimento profissional. Além
disso, a necessidade de formacdo para as diversas especificidades do servigo
publico gera demandas de capacitacao;

- 0S cursos de capacitagcao deverdo ser ofertados, preferencialmente, na
modalidade a distancia e que a participacdo do servidor técnico-administrativo sera

condicionada a correlacdo direta com o cargo e/ou ambiente organizacional; e
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- 0S objetivos dos programas de capacitagdo devem contribuir para o
aprimoramento das competéncias do servidor técnico-administrativo para atuar,
promover e proporcionar o desenvolvimento de trabalhos com qualidade,
atendendo as demandas e propiciando um diferencial no servico prestado a

sociedade.

2.2.2.5 Guia da Gestao da Capacitagéo por Competéncias

Com o objetivo de contribuir para a consolidacdo da PNDP, o Ministério de
Planejamento, Orcamento e Gestdo publicou, em 2013, o Guia da Gestdo da
Capacitacdo por Competéncias. Trata-se de um documento que apresenta
sinteticamente conceitos e metodologias destinados ao mapeamento, diagndstico e
desenvolvimento de competéncias, bem como diretrizes quanto ao planejamento e a
avaliacao dos treinamentos por competéncia (BRASIL, 2013).

De acordo com o referido guia, o planejamento do treinamento por
competéncias deve levar em conta:

- a especificacao de objetivos a serem alcancados com a capacitagao;

- a definicdo de publico-alvo;

- a selecéo das metodologias mais adequadas;

- a definicdo dos conteludos a serem abordados;

- 0 estabelecimento de cronograma e alocacdo de recursos financeiros e
logisticos; e

- a definicdo de indicadores de avaliagdo e monitoramento.

Destaca-se, também, o subitem denominado avaliacdo das acbBes de
capacitacdo e desenvolvimento, no qual é exposto que avaliar as aclGes de
capacitacdo consiste na analise do quanto o servidor capacitado é capaz de aplicar
as novas competéncias adquiridas, por meio das ac¢Oes de capacitacdo e
desenvolvimento em seu contexto de trabalho. Tal avaliacdo pode ser classificada
em dois tipos:

- avaliacdo de reacéao: objetiva medir o nivel de satisfacdo do servidor com a
capacitacdo. Avalia aspectos instrucionais e administrativos. E aplicada logo apés o
evento de capacitacao;

- avaliagdo de impacto: objetiva medir se a capacitacdo gerou beneficios ou

provocou mudancas nos niveis de desempenho, na motivacdo e na autoconfianca
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do servidor no ambiente de trabalho. Em geral é aplicada entre 3 e 6 meses apés o
término da capacitagéo.

2.3 CAPACITACAO DE PESSOAS NA UFSM

Conforme exposto no seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2011-
2015, a Universidade Federal de Santa Maria caracteriza-se por ser uma Instituicdo
Federal de Ensino Superior, sob a forma de Autarquia Especial, vinculada ao
Ministério da Educacao, cuja criacdo ocorreu por meio da Lei n. 3.834-C, de 14 de
dezembro de 1960. A sede principal da Instituicdo esté localizada em Santa Maria,
no Bairro Camobi, na Cidade Universitaria “Prof. José Mariano da Rocha Filho”,
onde acontece a maior parte de suas atividades académicas e administrativas.
Possui, ainda, quatro campus fora de sede, um em Frederico Westphalen, um em
Palmeira das Missbdes, um em Silveira Martins e, 0 mais recente campus, localizado
em Cachoeira do Sul (UFSM, 2010).

Na Figura 3, exposta a seguir, apresenta-se a localizacdo dos referidos

campi.
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Figura 3 — Localizagéo dos campi da UFSM
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- Frederico Westphalen - Santa Maria: 295 km;
- Palmeira das Missoes - Santa Maria: 229 km;
- Cachoeira do Sul - Santa Maria: 124 km;

- Silveira Martins - Santa Maria: 33 km.

Fonte: Adaptado do Sitio da UFSM, campus de Frederico Westphalen (2015)

Um dos eixos norteadores da Instituicdo, segundo consta no seu PDI,
consiste na valorizacdo das pessoas procurando estimular o desenvolvimento de
acOes e projetos alinhados com as crescentes necessidades do gerenciamento
humano na area publica, a qual atualmente se pauta pela necessidade de
gualificacéo e capacitacdo permanente dos servidores, tanto para o desempenho de
suas atividades técnicas, quanto nos aspectos comportamentais e para a ocupacao
de cargos gerenciais.

Nesse contexto, cabe a Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP) a
responsabilidade pelo gerenciamento dos recursos humanos da Instituicdo. Com
base nas diretrizes do Decreto n. 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, a PROGEP
desenvolve politicas voltadas a valorizacdo e desenvolvimento de seus servidores.
As politicas sao delineadas visando a melhoria da qualidade de vida, a promogéo e
vigilancia da saude dos servidores no ambiente de trabalho, bem como politicas
voltadas a capacitacdo e qualificacdo dos mesmos, tendo em vista o seu
desenvolvimento continuo (UFSM, 2011).

A estrutura da Pro-reitoria supracitada é composta por cinco coordenadorias,
secretaria administrativa e pericia médica. Cabe a Coordenadoria de Ingresso,
Mobilidade e Desenvolvimento (CIMDE), promover a capacitacdo e o
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desenvolvimento pessoal, profissional e gerencial dos recursos humanos da
Universidade, como também é responsavel pela integracdo dos novos servidores e
pela avaliacdo de desempenho dos mesmos. No interior da CIMDE localiza-se o
Nucleo de Educacdo e Desenvolvimento (NED), o6rgdo que desempenha as
principais atividades relacionadas ao processo de treinamento, como pode ser
observado na Figura 4 (UFSM, 2015).

Figura 4 - Processo de treinamento da UFSM

Avvaliacdo dos 7
Resultados

L § ) |

Execucdo Programacao

Diagnostico

Fonte: Sitio da PROGEP (2015)

Como etapa prévia a realizacdo do treinamento, a PROGEP utiliza-se do
Levantamento de Necessidades de Capacitacdo (LNC) para identificar as areas com
maior demanda de capacitacao por parte dos servidores da UFSM.

O LNC tem como objetivo subsidiar o planejamento das acdes que visam a
capacitacdo e ao aperfeicoamento dos servidores da UFSM. Permite, também,
avaliar a possibilidade de atendimento das demandas identificadas e priorizar
aquelas que tém maior urgéncia, observando os critérios de viabilidade, como
namero de solicitacdes, recursos financeiros envolvidos, além da existéncia e
disponibilidade dos instrutores para ministrar as capacitacdes no ambito da UFSM.3

De acordo com os resultados do LNC realizado em 2014, os cursos de
capacitacado mais solicitados pelos servidores da Instituicdo foram:

1° Linguas - Inglés;

2° Gestao de Pessoas - Relagdes interpessoais, humanas e do trabalho;

3° Gestédo de Pessoas - Lideranca e desenvolvimento de equipes;

4° Educacao - Educacao a distancia;

® Resultados Levantamento das Necessidades de Capacitagdo 2014. Disponivel

em:<http://coral.ufsm.br/progep/files/Inc_2014.pdf>
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5° Planejamento - Elaboragéo e Execucao de Projetos;

6° Gestdo de Pessoas - Administracao Publica;

7° Gestao de Pessoas - Motivacao;

8° Educacéo - Metodologia da pesquisa;

9° Linguas - Espanhol,

10° Informatica - Corel draw, photo shop.

Quanto a demanda de capacitacdo por Unidade Administrativa, mais
especificamente a do campus de Frederico Westphalen, as necessidades sédo as
seguintes:

1° Linguas - Inglés;

2° Linguas - Espanhol,

3° Educacéo a distancia.

Em relagcdo ao LNC realizado em 2015, verifica-se que 0s cursos de
capacitacdo mais solicitados pela referida unidade universitaria foram:

1° Libras;

2° Periodico CAPES;

3° Sphinx para pesquisadores.



3 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo expostos, de forma analitica, os procedimentos
metodoldgicos utilizados para responder ao problema de pesquisa e atender aos

objetivos propostos.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Na concepcéo de Acevedo e Nohara (2006), a metodologia tem por objetivo
relatar a comunidade cientifica e ao leitor como o estudo foi conduzido.

Para atender aos objetivos propostos foi desenvolvida uma pesquisa com as
seguintes caracteristicas:

- Quanto aos objetivos gerais - exploratoria e descritiva,;

- Quanto ao delineamento - pesquisa bibliografica, pesquisa documental,
pesquisa de campo e o estudo de caso;

- Quanto a natureza dos dados - qualitativa e quantitativa.

Conforme  mencionado anteriormente, a metodologia apresenta
caracteristicas tanto da pesquisa exploratéria como da pesquisa descritiva. De
acordo com Gil (2010), a pesquisa exploratéria busca proporcionar maior
familiaridade com o problema, com o intuito de torna-lo mais explicito ou construir
hip6teses. Ja para Acevedo e Nohara (2006), a pesquisa exploratoria geralmente é a
primeira etapa de uma investigacdo maior que também abrangera outros niveis de
pesquisa.

A pesquisa exploratoria pode ser percebida, em virtude do delineamento de
pesquisa adotado - pesquisa bibliografica e pesquisa documental - por meio de
fontes secundérias, como a consulta realizada em livros, revistas da area, artigos
cientificos, sites especializados sobre o tema em questdo, bem como por meio de
documentos institucionais da UFSM.

Em relac&o a pesquisa descritiva, Vergara (2013) destaca que seu objetivo &
expor as caracteristicas de determinada populacédo ou fenémeno, podendo também
estabelecer correlacdes entre variaveis e definir sua natureza. A referida pesquisa é
caracterizada por meio do delineamento de pesquisa adotado, sendo: a pesquisa de

campo e o estudo de caso.
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De acordo com Kahlmeyer-Mertens et al. (2007), a pesquisa de campo é
conceituada como uma investigacdo empirica realizada no local onde ocorreu o
fendmeno ou que dispbe de elementos para investiga-lo. Ainda segundo os autores,
esse tipo de pesquisa € normalmente empregada para descrever um tipo de
pesquisa realizada em locais da vida cotidiana, todavia fora do laboratério ou da sala
de entrevista.

Em relacdo a pesquisa denominada estudo de caso, Gil (2010) comenta ser
um tipo de pesquisa muito utilizada nas ciéncias sociais, consistindo em um estudo
profundo de um ou poucos objetos, de modo que permita seu amplo e detalhado
conhecimento.

No que concerne a natureza dos dados, foram utilizadas caracteristicas da
pesquisa quantitativa e da pesquisa qualitativa. Beuren (2006) define a primeira,
como aquela que utiliza instrumentos estatisticos na coleta e no tratamento dos
dados. Enquanto que a Uultima, segundo Acevedo e Nohara (2006), sé&o
especialmente Uteis para determinar as razbes ou 0s porgués. Sendo tal
delineamento recomendado quando se deseja conhecer fatores que afetam o
comportamento humano, tais como: atitudes, crencgas, sensacodes, percepcoes,
imagens e motivos. Ressalta-se, no entanto, segundo Roesch (2005), que os
delineamentos quantitativos e qualitativos sdo formas complementadoras, e néo

formas antagodnicas de avaliacao.

3.2 DEFINICAO DA AREA E POPULACAO

A unidade de anadlise desta pesquisa € a Universidade Federal de Santa Maria
(UFSM), Autarquia Especial vinculada ao Ministério da Educacao, criada pela Lei n.
3.834-C, de 14 de dezembro de 1960, sendo considerada a primeira universidade
federal criada no interior, fora de uma capital brasileira. A Instituicdo tem sua sede
principal localizada na cidade de Santa Maria-RS, Bairro Camobi, na Cidade
Universitaria “Prof. José Mariano da Rocha Filho”, local onde se realiza a maior parte
de suas atividades académicas e administrativas (BRASIL, 1960).

De acordo com Beuren (2006), a populacdo de uma pesquisa corresponde a
totalidade de elementos distintos que possuem certa paridade nas caracteristicas
definidas para determinado estudo. Para Barbetta (2008), a populacdo é

apresentada como o conjunto de elementos para 0s quais se deseja que as
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conclusbes da pesquisa sejam validas, com a restricdo de que esses elementos
possam ser observados sob as mesmas condicoes.

O quadro de pessoal da UFSM é composto por 1759 servidores docentes de
ensino superior e 2757 servidores técnico-administrativos, lotados em doze
Unidades Universitarias, localizadas em cinco cidades distintas, nas quais sao
oferecidos cursos de graduacdo, pos-graduacdo (especializacbes, mestrados e
doutorados), além do ensino a distancia. Cita-se a seguir, as Unidades Universitarias
da Instituicdo, bem como a sua respectiva localizacdo (UFSM/PDI 2011-2015).

- Santa Maria-RS: Centro de Artes e Letras, Centro de Ciéncias Naturais e
Exatas, Centro de Ciéncias Rurais, Centro de Ciéncias da Saude, Centro de
Ciéncias Sociais e Humanas, Centro de Educacédo, Centro de Educacéo Fisica e
Desportos, Centro de Tecnologia;

- UFSM, campus de Frederico Westphalen;

- UFSM, campus de Palmeira das Missoes;

- Silveira Martins-RS: Unidade Descentralizada de Educacdo Superior de
Silveira Martins-RS; e

- UFSM, campus Cachoeira.

Na Figura 5, por meio de seu organograma, ilustra-se a estrutura da
Instituicao.
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Figura 5 - Organograma da UFSM
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A populacdo desta pesquisa abrange todos o0s servidores técnico-
administrativos da UFSM, lotados no campus de Frederico Westphalen, bem como a
Chefe do Nucleo de Desenvolvimento e Educacdo (NED) da UFSM, setor
responsavel pelo planejamento e promocéo dos cursos de capacitacdo, ou seja, pelo
processo de treinamento da instituicdo. Segue, no Quadro 5, as formas como 0s
participantes do estudo estdo distribuidos.

Quadro 5 - Numero de participantes do Treinamento por objetivos

Unidade/Localiza¢&o Qtde Objetivos
Todos os - Compreender a percepcdo dos servidores
UFSM, campus de Frederico | servidores técnico- [técnico-administrativos da UFSM, campus de
Westphalen administrativos da | Frederico Westphalen, quanto a aplicabilidade e
UFSM, campus de |utilidade dos cursos de capacitagdo promovidos
Frederico pela instituicdo.
Westphalen (44)
Nuicleo de Educacéo e Chefe do NED |- Verificar as principais caracteristicas do processo
Desenvolvimento (NED) de planejamento e avaliacdo dos cursos de
capacitacdo promovidos pela UFSM aos
servidores técnico-administrativos em educacéo.

Fonte: Elaborado pelo autor

Optou-se pela escolha dos servidores técnico-administrativos da UFSM,
campus de Frederico Westphalen, tendo em vista as seguintes caracteristicas desta
Unidade Universitaria:

Trata-se de uma unidade universitaria descentralizada, localizada fora do
campus sede da UFSM, fator que pode dificultar a capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos tendo em vista a sua distancia em relacédo a sede, cerca de
trezentos quilébmetros.

- E considerada uma unidade de ensino de grande relevancia para a regido
noroeste do Rio Grande do Sul, atendendo 1027 (mil e vinte e sete) académicos,
distribuidos entre os cursos de graduacgéo e pds-graduacao;

- Por ser uma Unidade Universitaria relativamente nova, com 9 (nove) anos
de existéncia, acredita-se que grande parte de seus servidores técnico-
administrativos possuem pouca experiéncia no desempenho das atividades
administrativas relacionadas a Administracdo Publica, o que demanda a promocéo

de cursos de capacitacao; e
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- Pela complexidade da sua estrutura administrativa, composta por 44
(quarenta e quatro) servidores técnico-administrativos e 82 (oitenta e dois) docentes,
distribuidos em diversas secdes administrativas e departamentos, com atribuicbes
administrativas diversificadas, tais como: aquisicdo de materiais, matriculas, apoio
estudantil, suporte aos departamentos e aos cursos de graduacao, entre outras.

Na Figura 6, por meio de seu organograma, ilustra-se a estrutura da UFSM,

campus de Frederico Westphalen.

Figura 6 - Organograma da UFSM, campus de Frederico Westphalen
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Percebe-se que a UFSM, campus de Frederico Westphalen, possui uma
estrutura composta por setores com atribuicbes diversificadas, tais como: a
secretaria de graduacdo e de departamentos, nucleo de apoio pedagdgico, nucleo

de informatica, gabinete de projetos, bibliotecas, entre outros.

3.3 TECNICA DE COLETA DE DADOS

Na presente investigacdo a coleta de dados foi realizada por meio de fontes
primérias e fontes secundéarias. Na fonte priméria, por meio da aplicagcdo de
questionarios, sendo possivel a obtencdo de informacdes relevantes quanto a
percepcdo dos servidores técnico-administrativos em relacdo a aplicabilidade e
utilidade dos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM, bem como quanto a
obtencdo de informagOes sobre o planejamento, a promocédo e a avaliacdo dos
cursos de capacitacdo promovidos pela instituicdo, mais especificamente por meio
do Nucleo de Educacdo e Desenvolvimento (NED), as quais possibilitaram a
identificacdo das principais caracteristicas do referido processo. Ja na fonte
secundaria, por meio da pesquisa documental, foi possivel a obtencdo de dados
referentes aos cursos de capacitacdo promovidos, bem como as principais
caracteristicas dos treinados. Foram pesquisados 0s cursos de capacitacao
promovidos pela UFSM aos servidores técnico-administrativos, lotados no campus
de Frederico Westphalen, abrangendo os anos de 2013, 2014 e 2015.

No Quadro 6, apresentado a seguir, sdo descritos os procedimentos
metodoldgicos de coleta de dados.
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Quadro 6 - Procedimentos para a coleta de dados

Etapa

Instrumento e Aplicacéo

Propdsito

Consulta documental a ser
realizada nos registros da
PROGEP (periodo investigado
(2013 a 2015).

Obtencdo de dados a respeito dos cursos de capacitacdo
promovidos pela UFSM e caracteristicas dos treinados.

Questionario com questdes
abertas, aplicado a Chefe do
NED, setor responsavel pelo
planejamento, promocdo e
avaliacdo dos cursos de
capacitacdo da UFSM.

Obtencao de informacg®es referentes as principais caracteristicas do
processo de treinamento da UFSM, ou seja, do planejamento, da
promocédo e da avaliacdo dos cursos de capacitacado, tais como: o
treinamento introdutdrio, levantamento das necessidades de
capacitagdo, critérios para a escolha e avaliagdo dos cursos
promovidos, definicdo dos instrutores, dificuldades para a promog&o
dos cursos de capacitacdo.

Questionario, com questdes
fechadas e abertas, aplicado
aos servidores técnico-
administrativos da  UFSM,
lotados no campus de
Frederico Westphalen

Obtencdo de dados quanto ao perfil dos servidores técnico-
administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen, bem
como quanto a sua percepgdo em relacéo a aplicabilidade e utilidade
dos cursos de capacitacéo promovidos pela instituicdo.

Fonte:

Elaborado pelo autor

3.3.1 Questionario aplicado aos servidores técnico-administrativos da UFSM,

campus de Frederico Westphalen

Segundo Martins e Lintz (2000), o questionario pode ser conceituado como

um conjunto ordenado de perguntas a respeito de variaveis, que se deseja medir.

Na concepcdo de Vergara (2013), trata-se de uma série de questdes

apresentadas ao respondente por escrito, de forma digital ou impressa, podendo
conter dois tipos de questdes: questdes de resposta aberta, ou seja, respostas livres
sdo dadas pelos pesquisados; e questdes de resposta fechada, onde o respondente
faz escolhas ou pondera, diante das alternativas apresentadas.

Nesta pesquisa, os dados foram coletados por meio de um questionario
estruturado (Apéndice A), aplicados pessoalmente aos pesquisados, com questbes
abertas e fechadas, divididas em dois blocos de perguntas:

a) Caracteristicas dos servidores: abrange questdes relacionadas ao perfil
sociodemografico dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de
Frederico Westphalen, bem como a sua motivagao para participar de treinamentos

de capacitacéo;
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b) Impacto do treinamento no trabalho: constituido por questfes relacionadas
a percepcao dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico
Westphalen, quanto a aplicabilidade e utilidade dos cursos de capacitacao
promovidos pela instituicao.

O conteldo das questdes referentes ao impacto do treinamento no trabalho é
baseado no componente “resultados” do modelo de avaliagéo integrado e somativo
(MAIS), sendo que para a medicdo das mesmas foi utilizada uma escala do tipo
Likert, de cinco pontos, onde a atribuicdo do numero 1 representa “discordo
totalmente”, e o numero 5, “concordo totalmente”. No Quadro 7, apresentam-se as

variaveis do questionario, bem como uma sintese das suas principais caracteristicas.

Quadro 7 - Variaveis do questionario

Categoria de Fundamentacao Tedrica Variaveis Mensuracéo
Analise
Borges-Andrade (2006): | - Perfil sécio-demogréfico: Idade, sexo,
baseado no Modelo de | estado civil, grau de instru¢éo, cargo
Caracteristicas | Avaliacdo Integrado e | ocupado, tempo de servico publico, Estatistica
daclientela ou | Somativo (MAIS); Meneses et | tempo de servigco ha UFSM,; Descritiva
servidores al. (2006) - Motivagdo para participar de cursos
de capacitagdo: principais motivacoes,
iniciativa para participar dos cursos;
- Treinamento introdutdrio.
Impacto do Borges-Andrade (2006): | - Utilidade e aplicabilidade dos cursos
treinamentono | baseado no Modelo de | no trabalho, produtividade e | Escala Likert
trabalho Avaliacao Integrado e Somativo | motivagéo.
(MAIS); Freitas et al. (2006)
Fonte: Elaborado pelo autor
3.3.2 Questionario aplicado a Chefe do Nucleo de Educacdo e

Desenvolvimento (NED)

O questionario (Apéndice B), tipo estruturado, com questbes abertas, foi

aplicado a Chefe do Nucleo de Educacéo e Desenvolvimento (NED, tendo em vista o

referido setor ser o responsavel direto pelo processo de treinamento da UFSM, ou

seja, pelo planejamento, promocéao e avaliacdo dos cursos de capacitacao.

Por

meio deste

instrumento foi

possivel

complementares referentes ao processo de capacitacao da UFSM.

a obtencdo de informacdes

As questdes abordadas no questionario referem-se aos seguintes topicos:

- A capacitacao dos novos servidores da UFSM, por ocasido da posse.
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- O planejamento dos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM,
levando-se em conta as especificidades dos cargos e setores da Instituicéo;

- Os critérios utilizados para a definicAho dos cursos de capacitacao
promovidos pela UFSM;

O processo de planejamento dos cursos de capacitacdo promovidos as
unidades universitérias localizadas fora da sede; e

- O processo de avaliacédo dos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM.

Ressalta-se que, antes do emprego dos questionarios, foi aplicado um pre-
teste com cinco especialistas da area a fim de validar os mesmos. De acordo com
Gil (apud ACEVEDO; NOHARA, 2006), o objetivo do pré-teste € encontrar falhas,
como complexidade das questbes, falta de consisténcia do instrumento como um

todo, ou ainda, falta de adequacéo ao obijetivo.

3.4 TECNICA DE ANALISE DE DADOS

Os dados e as informacdes obtidas por intermédio dos instrumentos de coleta
de dados, referenciados anteriormente, serviram de base para a analise e a
apresentacdo dos resultados. Para a andlise dos dados, obtidos por meio dos
guestionarios, foi utilizado o software Windows Excel 2007, bem como o SPSS
versdo 17. No entanto, quanto as questbes abertas, foi utilizada a técnica
denominada andlise de contetudo. De acordo com Gil (2010), essa técnica, que foi
empregada inicialmente em pesquisas sobre contetdos de jornais, visa descrever,
de forma obijetiva, sistematica e qualitativa o conteddo manifesto nas comunicacoes.

Ressalta-se que o0 processo de analise dos questionarios consistiu,
inicialmente, na preparacdo dos dados, tabulacdo, por meio do software Excel,
sendo, posteriormente, os referidos dados submetidos a procedimentos estatisticos
descritivos no software SPSS versdo 17, dentre eles: a distribuicdo de frequéncia, as
meédias e medidas de dispersao.

No Quadro 8, a seguir, sdo apresentados o0s procedimentos de analise
utilizados no presente estudo, bem como suas relagbes com o0s objetivos

especificos.
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Quadro 8 - Procedimentos de analise

Objetivos Instrumento Andlise de dados

Verificar as principais caracteristicas do
processo de planejamento e avaliacdo dos Questionario Analise de conteudo.
cursos de capacitacdo promovidos pela
UFSM aos servidores técnico-administrativos
em educacéo.

- Identificar os cursos de capacitacdo Andlise Andlise de conteldo.

promovidos pela UFSM aos servidores Documental

técnico-administrativos, lotados no campus Questionario - Calculo de estatisticas

de Frederico Westphalen, bem como o perfil descritivas (distribuicdo de

dos treinados. frequéncias, médias, medidas de
dispersao);

- Compreender a percepgdo dos servidores - Célculo de estatisticas

técnico-administrativos da UFSM, campus de Questionario descritivas (distribuicéo de

Frederico Westphalen, guanto a frequéncias, médias, medidas de

aplicabilidade e utilidade dos cursos de disperséo).

capacitacado promovidos pela instituicdo.

Fonte: Elaborado pelo autor

De forma sucinta, Barbetta (2008) conceitua os procedimentos estatisticos
citados anteriormente da seguinte forma:

- Estatistica descritiva: técnica que permite a organizacdo, 0 resumo e a
apresentacdo dados, de tal forma que os mesmos possam ser interpretados a luz
dos objetivos da pesquisa;

- Distribuicdo de frequéncias: refere-se a organizacdo dos dados, de acordo
com as ocorréncias levantadas por meio do instrumento de pesquisa, apresentados
sob a forma tabular ou gréfica,

- Medidas de dispersao: tem por finalidade fornecer informacdes
complementares a informacdo da média aritmética, visto que essas medidas avaliam
a dispersédo do conjunto de valores em andlise.

Para testar a confiabilidade da consisténcia interna dos dados, foi utilizado o
coeficiente Alpha de Cronbach, o qual, na concepcdo de Pereira, Heneghain,
Badenoch (2010), tem por finalidade medir a consisténcia dos itens de uma
pesquisa, por meio da analise das respostas dadas pelos respondentes,
apresentando uma correlagdo média entre as perguntas. Vieira (2009), ressalta que
o coeficiente de Alpha de Cronbach para ser considerado confidvel, deve apresentar

um valor superior a 0,7.
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3.5 LIMITACOES DO METODO DE ESTUDO

Embora este trabalho possa oferecer contribuicbes quanto ao tema
treinamento nas organizagdes publicas, mais especificamente quanto aos cursos de
capacitacdo promovidos pelas Universidades Federais as unidades universitarias
descentralizadas, algumas limitacées devem ser consideradas.

Por se tratar de um Estudo de Caso, método de pesquisa caracterizado pela
dificuldade de generalizacao dos resultados, a unidade de analise desta investigacao
podera apresentar algumas caracteristicas peculiares, podendo ndo representar, em
alguns aspectos, a realidade do processo de treinamento das demais Universidades
Federais.

Para Gil (2010), o Estudo de Caso € um método que se caracteriza pela
analise de um unico ou de poucos casos, 0s quais fornecerdo uma base fragil de
generalizagao.

Verifica-se também que, algumas variaveis do Modelo de Avaliacédo Integrado
e Somativo (MAIS), utilizado como referéncia para a elaboracdo dos questionarios,
foram suprimidas, tendo em vista ndo se adequarem aos objetivos propostos na
presente pesquisa.

Desta forma, segundo Acevedo e Nohara (2006), apesar das limitacdes
supracitadas, um dos principais fatores que revelam o rigor cientifico utilizado € o
claro conhecimento das restricdes que os resultados apresentarao.

Cabe destacar que o0s objetivos desta pesquisa, bem como de seus
resultados, ndo esgotardo a totalidade de contribuicdes feitas até entédo na literatura,
sendo cabiveis novos estudos, que permitam ampliar e fortalecer a confiabilidade

das investigacdes sobre o tema.

3.6 ASPECTOS ETICOS DA PESQUISA

O projeto de pesquisa desta dissertagcdo, bem como seus instrumentos de
coleta de dados, seguiu todos os preceitos éticos estabelecidos pela Resolucdo
196/96 do Conselho Nacional de Saude, os quais foram submetidos ao Comité de
Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Santa Maria, por meio do site da

Plataforma Brasil.
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Foram assegurados a todos o0s participantes desta investigacao,
esclarecimentos sobre a pesquisa, bem como a possibilidade dos mesmos
desistirem da referida investigacdo a qualquer momento. Ressalta-se ainda, que os
pesquisados somente fizeram parte deste estudo apds a leitura e concordancia do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo A) e do Termo de
Confidencialidade (Anexo B) sendo garantido por meios destes, o anonimato e a

confidencialidade de suas identidades.






4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados do estudo, em consonancia
com o0s objetivos propostos, bem como a discussdo dos mesmos com base na
literatura utilizada.

Na primeira parte, sdo descritos os procedimentos utilizados pela Pré-Reitoria
de Gestédo de Pessoas da UFSM, mais especificamente pelo Nucleo de Educacéo e
Desenvolvimento (NED), para a promocdo dos cursos de capacitacdo
disponibilizados aos servidores técnico-administrativos.

Na segunda parte, apresentam-se o0s resultados obtidos por meio da
aplicacao dos questionarios, especificamente em relacédo ao perfil dos respondentes
da pesquisa, composto pelos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus
de Frederico Westphalen.

Na terceira parte sdo expostos os resultados referentes a percepcao dos
servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen,
guanto a aplicabilidade e utilidade dos cursos de capacitacdo da instituicdo na
atividade laboral (trabalho).

Por fim, na quarta parte, sdo descritos os apontamentos dos servidores
técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen, em relacao aos

cursos de capacitacdo promovidos pela instituicao.

4.1 PROCEDIMENTOS UTILIZADOS PELA UFSM PARA A PROMOCAO DOS
CURSOS DE CAPACITACAO

Visando a obtencdo de informacBes complementares sobre 0 processo
utilizado pela UFSM para o planejamento, a promoc¢ao e a avaliacdo dos cursos de
capacitacdo direcionados aos servidores técnico-administrativos, lotados no campus
de Frederico Westphalen, o qual é parcialmente formalizado, foi aplicado o
instrumento de coleta de dados denominado questionario, contendo questfes
abertas, a Chefe do Nucleo de Educacao e Desenvolvimento (NED) da UFSM.

A escolha do referido nucleo justifica-se pelo fato do mesmo ser o principal
responsavel pelo planejamento, organizacédo e promog¢ao dos cursos de capacitagdo
da referida Universidade. Com base nas informacdes coletadas, bem como por meio

da analise do documento denominado Levantamento de Necessidades de
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Capacitacdo (LNC), percebe-se que a UFSM possui um processo de treinamento
estruturado, cujo planejamento estad presente no Plano Anual de Capacitacdo de
servidores da Instituicéo.

O referido plano é elaborado pelo Nucleo de Educacédo e Desenvolvimento
(NED), o qual utiliza, principalmente, as informacdes obtidas por meio do
‘levantamento das necessidades de capacitacdao (LNC), bem como por meio das
demandas especificas encaminhadas pelas Chefias e das avaliacbes de estagio
probatorio dos servidores. Salienta-se que a inscricdo para participar dos cursos de
capacitacdo € geralmente realizada pelo proprio servidor interessado, no site da
Instituic&o.

Em relacdo ao treinamento introdutorio, verifica-se que a UFSM promove,
semestralmente, o “Seminario de Recepc¢ao e Integracao Institucional”, cujo objetivo
apontado é informar aos novos servidores sobre os principios da Instituicdo, sua
estrutura, seu Plano de Desenvolvimento Institucional, entre outros temas.

Quanto a promocdo de cursos de capacitacdo as unidades universitarias
descentralizadas, ou seja, aquelas distantes do campus sede, observou-se que a
UFSM também se baseia nas demandas constantes no processo “levantamento das
necessidades de capacitagdo”. Ressalta-se, no entanto, que um fator que influencia
a promocao de cursos de capacitacdo nos campi fora de sede esta relacionado a
disponibilidade, ou néo, de instrutores. Nesse contexto, como forma de minimizar a
indisponibilidade de instrutores para alguns cursos de capacitacdo, a instituicdo
promove cursos na modalidade a distancia. No Quadro 9, observa-se uma sintese

das respostas acerca dos questionamentos que foram propostos.

Quadro 9 - Sintese das informacdes obtidas
(Continua)

Assunto Sintese das informag6es obtidas

A UFSM promove semestralmente o Seminério de Recepgéo e
- Procedimentos adotados pela | Integracdo Institucional, com uma carga horéria de 20 horas,
UFSM quanto ao treinamento | tendo como publico-alvo os servidores ingressantes nas carreiras
introdutorio dos novos | de técnico-administrativos em educacdo e docentes (magistério
servidores. superior e EBTT).

O seminario tem como objetivo informar sobre os principios da
instituicdo, sua estrutura e sua relacdo com o Plano de
Desenvolvimento Institucional; auxiliar na compreensdo do papel
do servidor; auxiliar os novos servidores a compreenderem como
se da o processo de construgdo do conhecimento na UFSM e a se
engajarem neste; e informar sobre a politica de pessoal e
programa de capacitacao e qualificacdo da UFSM.
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Quadro 9 - Sintese das informacgdes obtidas

(concluséo)

- Procedimentos adotados pela
UFSM quanto aos cursos de
reciclagem.

A UFSM possui um Plano Anual de Capacitacédo dos servidores,
buscando atender o que consta no Decreto n° 5.707/06, que
instituiu a politica e as diretrizes para o desenvolvimento de
pessoal da administracdo publica federal. Este plano é elaborado
pelo Nucleo de Educacgéo e Desenvolvimento (NED), que integra a
Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e Desenvolvimento
(CIMDE).

As agbes propostas no Plano Anual de Capacitacdo sé&o
elaboradas a partir dos dados obtidos com os Levantamentos de
Necessidades de Capacitacdo (LNC), os quais séo aplicados aos
servidores técnico-administrativos em educacdo e docentes, e
também, a partir de demandas especificas encaminhadas pelas
chefias.

As atividades de capacitacdo promovidas tém por objetivo
promover o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e
atitudes no intuito de alcancar o desenvolvimento pessoal e
profissional dos servidores, mantendo-os atualizados com relagéo
ao trabalho que desempenham na instituigcao.

- Processos utilizados pela
UFSM para a definicdo dos
cursos de capacitacdo visando
preparar os servidores técnico-
administrativos para o]
desempenho das atividades
especificas de seu cargo.

As acdes de capacitacdo propostas pela PROGEP séo elaboradas
com base nas informac¢des obtidas a partir dos Levantamentos de
Necessidades de Capacitagcdo (LNC), as quais séo aplicadas aos
servidores técnico-administrativos em educagdo e docentes, e
também, a partir de demandas especificas encaminhadas pelas
chefias. Além disso, informacdes obtidas a partir de avaliagdes do
estagio probatério dos servidores e a partir das avaliagcdes de
desempenho.

- Critérios utilizados pela UFSM
para a promocdo de cursos de
capacitacdo  destinados as
unidades universitarias
localizadas fora da sede, como
por exemplo, 0o campus
Frederico Westphalen.

A PROGEP sempre utiliza o LNC como principal balizador das
atividades promovidas. Porém, existem alguns fatores que
influenciam na promocdo das capacitacdes e o principal deles é
dispor de instrutor para ministrar o curso. Neste sentido, para
melhor atender aos servidores de toda a instituicdo a PROGEP
tem promovido cursos na modalidade & distancia, o que possibilita
a participacéo tanto dos servidores lotados na sede (Santa Maria),
quanto dos servidores lotados em campus fora de Santa Maria.

- Ingeréncia da UFSM quanto
aos participantes dos cursos de
capacitacao.

As participagfes nos cursos de capacitacdo se ddo, normalmente,
seguindo a ordem de inscricdo dos servidores no site da
PROGEP.

- Procedimentos utilizados pela
UFSM para avaliar a
aplicabilidade e a utilidade dos
cursos de capacitacao
promovidos pela Instituicao.

Conforme a legislacdo, existe a previsdo de realizacdo de dois
tipos de avaliagdo das acbes de capacitacdo: a avaliacdo de
reacdo e a avaliacdo de efetividade do treinamento (impacto),
porém, a avaliacdo de efetividade do treinamento ainda nao foi
instituida efetivamente devido as dificuldades de
operacionalizagéo.

Fonte: Dados da pesquisa

Por fim, no que concerne ao processo de avaliacdo da aplicabilidade e

utilidade dos cursos de capacitacdo promovidos pelas UFSM, ou seja, seu impacto

na atividade laboral, verificou-se que a Instituicdo ainda nao instituiu a referida

avaliacdo, tendo em vista a dificuldade de sua operacionalizagao.
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4.2 QUESTIONARIOS APLICADOS AOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS DA UFSM, CAMPUS DE FREDERICO WESTPHALEN

Tendo em vista a necessidade de atender aos objetivos propostos nesta
pesquisa, foram aplicados questionarios aos servidores técnico-administrativos da
UFSM, campus de Frederico Westphalen, entre os dias 7 e 24 de dezembro de
2015, compreendendo 44 (quarenta e quatro) servidores. Dos questionarios
entregues aos pesquisados, foram obtidas respostas de 41 (quarenta e um)
pesquisados, representando um percentual de 93,18% da populacdo foco deste
estudo, um valor extremamente significativo.

Para as questdes relativas a percepcéao dos servidores técnico-administrativos
da UFSM, campus de Frederico Westphalen, quanto a aplicabilidade e utilidade dos
cursos de capacitacdo promovidos pela instituicdo na atividade laboral (trabalho), foi
realizado o teste de confiabilidade das escalas, por meio do coeficiente denominado
Alpha de Cronbach, o qual apresentou na presente pesquisa o valor de 0,927, o que

confirma a consisténcia e a confiabilidade dos dados.

4.2.1 Perfil dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de

Frederico Westphalen

Para identificar e caracterizar o perfil dos participantes desta pesquisa
utilizou-se dos conceitos da estatistica descritiva, tais como a distribuicdo de
frequéncia e as médias. Segue na Tabela 1 a sintese do perfil sociodemografico dos

servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen.
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Tabela 1 - Perfil dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de
Frederico Westphalen.

Perfil dos Pesquisados

Sexo %
Feminino 51,2
Masculino 48,8
Idade %
Até 20 anos 2.4
De 21 a 30 anos 39
De 31 a 40 anos 43,9
De 41 a 50 anos 9.8
Acima de 50 anos 4,9
Estado civil %
Casado 48,8
Solteiro 48,8
Divorciado 2.4
Escolaridade %
Ensino Médio 4.9
Graduacéao 9,8
Especializacéo 43,9
Mestrado 39
Pd6s-doutorado 2,4
Tempo de servico publico %
Menos de 3 anos 26,8
Entre 3 e 6 anos 51,2
Entre 6 e 9 anos 9,8
Entre 9 e 12 anos 2,4
Acima de 12 anos 9,8

Fonte: Dados da pesquisa

Inicialmente, verificam-se as caracteristicas dos pesquisados quanto ao sexo,
o qual apresenta uma proporcéo de servidores do sexo masculino e feminino bem
semelhantes, sendo 51,2% mulheres e 48,8% homens. No que se refere a faixa
etaria dos pesquisados, a tabela supracitada demonstra que grande parte dos
servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen, tem
entre 21 e 40 anos, ja que 39% destes tém entre 21 e 30 anos, e 43,9% entre 31 a
40 anos.

Quanto ao tempo de servigo publico dos pesquisados, incluindo o tempo de
servico publico prestado em outras organizacdes publicas, antes do ingresso na
UFSM, nota-se que 26,8% destes tem menos de 3 anos de servigo publico. J& em
relacdo a qualificacdo, percebe-se uma elevada capacitacdo dos pesquisados, tendo

em vista que 43,9% deles tém curso de especializacdo e 39% de mestrado, ou seja,
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somando-se estes dados percebe-se que 82,9% dos servidores técnico-
administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen, possuem curso de
especializacdo e/ou mestrado.

No que concerne ao periodo de tempo em que o0s pesquisados trabalham
apenas na UFSM, verifica-se por meio da Figura 7 que parcela consideravel destes,
correspondendo a 56,1% do total, tém entre 3 (trés) e 6 (seis) anos de servico.
Ressalta-se, também, o elevado percentual dos pesquisados que trabalham a
menos de 3 (trés) anos na instituicdo, correspondendo a 31,7%.

Desse modo, com base nos dados apresentados e levando-se em conta o
tempo de fundagdo da UFSM, 65 anos, e do campus de Frederico Westphalen, 9
anos, percebe-se que ha uma rotatividade de servidores técnico-administrativos
lotados no referido campus ou ainda o surgimento de vagas novas ao longo do

tempo.

Figura 7 - Tempo de servico na UFSM

2,4% 2,4%

7,3%

B Menos de 3 anos

H Entre 3 e 6 anos
Entre 6 e 9 anos

B Entre9 e 12 anos

mAcimade 12 anos

Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere aos aspectos relacionados a participacéo dos servidores
técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen, aos cursos de
integracdo, também denominado introdutorio, ou ainda, aquele em que o servidor
recém chegado recebe informagbes sobre o funcionamento e a estrutura da
organizacdo publica, bem como das atribuicbes dos principais setores, verifica-se
por meio da Figura 8 apresentada a seguir, que 63% dos pesquisados afirmaram

nao ter recebido o referido treinamento.
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Figura 8 - Treinamento introdutério

mSim

HNao

Fonte: Dados da pesquisa

Segundo Chiavenato (2009), o treinamento de integracdo é de grande
importancia para as organizacdes, bem como para seus colaboradores. Para o
autor, o referido treinamento tem como finalidade principal a adaptacdo e
ambientacdo inicial do novo empregado a empresa, ao ambiente social e ao
ambiente fisico onde desempenhara as suas funcdes, obtendo as seguintes
vantagens:

- O novo empregado recebe informacOes gerais sobre a empresa, como
normas, regulamentos e procedimentos para que seu ajustamento seja rapido; e

- O novo empregado € instruido de acordo com os requisitos definidos na
descricédo do cargo que ird ocupar.

Desse modo, nota-se a necessidade de uma sistematizacdo do treinamento
introdutério, de forma a proporcionar a todos os servidores publicos, recém-
chegados a instituicdo, um capacitacdo prévia e tempestiva antes do desempenho
das atribui¢des previstas no seu cargo e setor.

Com relacdo ao tempo de servigco na reparticdo ou setor da UFSM em que 0s
pesquisados desempenham suas atribuicdes, verifica-se por meio da Figura 9 que
parcela consideravel tem no maximo 5 anos de experiéncia, correspondendo a 75%
do total, ou seja, 39% dos pesquisados tém entre 3 e 5 anos de experiéncia,

engquanto que 36% possuem entre 1 e 3 anos de experiéncia.
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Figura 9 - Tempo de servi¢o na reparticao

5%

H Menos de 1ano
mEntrele 3anos
W Entre 3 e 5anos
B Entre5e 7 anos

m Acimade 7 anos

Fonte: Dados da pesquisa

Em complemento a informacédo anterior, verifica-se na Figura 10 que apenas
15% dos pesquisados receberam treinamento para o setor em que desempenham
suas atribuicbes atualmente. Em contrapartida, 85% afirmaram nao ter recebido a

referida capacitacao.

Figura 10 - Treinamento para o setor atual de atuacéo

mSim

ENio

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nos resultados apresentados nas Figuras 9 e 10, cita-se Amorim e
Silva (2012), os quais enfatizam que as organiza¢cfes precisam oferecer programas
de treinamento que estejam diretamente relacionados aos propositos
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organizacionais, atendendo a melhoria dos processos de trabalho, mas também ao
desenvolvimento das competéncias de seus colaboradores de forma sustentavel e
continua.

Nesse sentido, Abbad, Freitas e Pilati (2006) destacam que as principais
finalidades do treinamento devem estar relacionadas a melhoria do desempenho do
funcionario, a capacitagdo para 0 uso de novas tecnologias e 0 seu preparo para o
desempenho de novas funcoes.

Por outro lado, infere-se por meio da Figura 11 que 51% dos pesquisados
participaram de ao menos 1 (um) curso de capacitacdo promovido pela UFSM nos
altimos 12 (doze) meses, enquanto que 49% afirmaram ndo ter participado de

nenhum curso nesse periodo.

Figura 11 - Participagdo em cursos de capacitacdo da UFSM nos ultimos 12 meses

mSim

HNao

Fonte: Dados da pesquisa

Levando-se em conta as Figuras 10 e 11, percebe-se que, apesar de 51%
dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen,
terem participado de cursos de capacitagdo promovidos pela UFSM nos ultimos 12
meses, ainda assim 85% responderam néo ter recebido treinamento para o setor
atual em que desempenham suas atribuicbes, o que evidéncia que os cursos de
capacitacdo necessitam ser mais especificos, e com maior acuidade, de acordo com
0s cargos e atribuicdes dos diversos setores da instituicao.

Nesse contexto, Koshino (2010) ressalta que a aprendizagem de um novo
conhecimento ou habilidade pode ocorrer pela motivagao do trabalhador em evoluir

na sua atividade laboral para melhorar a sua condigdo socioecondmica, ou em



78

funcdo do interesse da organizagdo em consolidar esforcos para que essa
aprendizagem ocorra e, posteriormente, as competéncias sejam transferidas para o
trabalho.

Verifica-se por meio da Figura 12 que a iniciativa para participar dos cursos
de capacitacdo promovidos pela UFSM, em sua grande maioria € determinada
exclusivamente pela iniciativa do proprio servidor interessado, correspondendo a
90% dos pesquisados. Em contrapartida, apenas 10% afirmam que a iniciativa para
participar dos cursos de capacitacao envolve a acdo conjunta de seu chefe imediato.

Desse modo, percebe-se que as chefias tém pouca ingeréncia sobre a
participacdo dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico
Westphalen, nos cursos de capacitacdo promovidos pela instituicdo, possibilitando
gue os mesmos participem de cursos de capacitacdo, muitas vezes, em areas nao

relacionadas ao seu setor de atuacgéao.

Figura 12 - Iniciativa para participar dos cursos de capacitacédo

B Minha

B Ambos

Fonte: Dados da pesquisa

Magalhdes et al. (2006) salientam que o treinamento pode ser visto como
uma atividade de segundo plano e, em geral, € associado a outras politicas, como
por exemplo, a progressdo na carreira, e aplicado indiscriminadamente, sem
conseguir atender as necessidades especificas de cada unidade organizacional e
dos servidores nelas lotados, o que contribui para que muitos fagam 0s cursos sem
conseguir efetivamente utilizar os resultados e beneficios nas suas atividades e no

seu cargo.
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Dentre as motivacbes dos servidores para participar dos cursos de
capacitacdo, percebe-se por meio da Figura 13, que cerca de um terco dos
pesquisados, correspondendo a 34% do total, buscam adquirir conhecimentos para
a funcdo desempenhada. Destaca-se também o percentual de que 22% buscam
atender anseios pessoais, aumento salarial e aquisicdo de conhecimentos
concomitantemente e 17% dos almejam atender anseios pessoais e aquisicao de

conhecimentos.

Figura 13 - Motivagdes para participar dos cursos de capacitacao

M Interesse pessoal

MW Aquisicdo de conhecimentos
para a fungao

H |nteresse pessoal + Aumento
salarial

M nteresse pessoal + Aquisicdo de
conhecimentos

® Aumento salarial + Aquisicdo de
conhecimentos

M Interesse pessoal + aumento
salarial + aquisicdo de
conhecimentos

Fonte: Dados da pesquisa

Nesse contexto, tendo em vista que os pesquisados possuem diferentes
motivacdes para participar dos cursos de capacitacdo, observa-se a importancia das
chefias na escolha dos cursos de capacitacdo que os servidores irdo participar, de
forma a realmente prepara-los para o aprimoramento das funcées desempenhadas.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) argumentam que o treinamento deve
objetivar ao aperfeicoamento do desempenho funcional, ao aumento da
produtividade, ao aprimoramento das relacdes interpessoais e a preparacao das
pessoas para o desempenho do cargo visando manté-las permanentemente

atualizadas nas especificidades do cargo ocupado.
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Por outro lado, Gil (2011) enfatiza que o treinamento, além de proporcionar o
desenvolvimento de habilidades técnicas, deve atender as necessidades do
individuo, suas motivacfes, entre outras tantas aspiracdes que determinam o
comportamento do funcionario, influenciando seu desempenho e consequentemente
a produtividade.

No que se refere ao nivel de motivacdo dos pesquisados quanto a futura
participacdo em cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM, nota-se por meio da
Figura 14 que a maioria destes esta com motivacdo média, correspondendo a 56%.

Em relagdo aos demais, 32% est&o altamente motivados e 12% pouco motivados.

Figura 14 - Motivacao para participar em futuros cursos de capacitacao

M Baixa
B Média
Alta

Fonte: Dados da pesquisa

Nesse sentido, Meneses et al. (2006) consideram que as caracteristicas
motivacionais dos participantes dos cursos de capacitacéo influenciam os processos
de aquisicao, retencéo e transferéncia da aprendizagem ao trabalho. Ainda segundo
0S autores, 0s participantes que possuem maior motivacdo pré-treinamento
demonstram maior aprendizagem e reacbes mais positivas frente a situacdes de
treinamento, e participantes que tiveram suas expectativas atendidas e desejos pré-
treinamento atendidos desenvolvem maior comprometimento pés-treinamento, auto-

eficdcia e motivacéo.
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4.2.2 Impactos gerados pelos cursos de capacitacao promovidos pela UFSM na
atividade laboral (trabalho)

Nesta etapa, os dados foram coletados por meio da aplicacdo de questionario
aos servidores técnico-administrativos da UFSM, do campus de Frederico
Westphalen, participantes dos cursos de capacitacdo da instituicdo nos anos de
2013, 2014 e 2015.

Ressalta-se que os dados referentes aos cursos de capacitacdo promovidos
pela UFSM, bem como sobre os participantes foram obtidos junto a PROGEP, por
meio do Nucleo de Educacéo e Desenvolvimento (NED), totalizando a avaliacdo de
12 (doze) cursos de capacitacdo promovidos no periodo, conforme o Quadro a

seqguir.

Quadro 10 - Cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM aos servidores técnico-
administrativos lotados no campus de Frederico Westphalen

Curso Ano Instrutor Modalidade
Curso sobre Sistema de Afastamentos 2013 Interno Presencial
Audiodescricao: nocdes Bésicas para Educadores 2013 Externo Presencial
Curso de Audio-descricdo Avancado: imagens que falam 2013 Externo Presencial
Protecdo contra incéndios 2013 Interno Presencial
Cerimonial e Protocolo 2013 Interno Presencial
Curso Basico de Primeiros Socorros 2014 Interno Presencial
Curso sobre o SIE — Mddulo Académico 2013 Interno Presencial
Curso de Lingua Italiana 2014 Interno Presencial
Sphinx para pesquisas sociais: questionario, langamento de | 2014 Interno Presencial
dados e graficos.
Curso de doencas parasitarias: relacdo parasita-hospedeiro e | 2015 Interno Presencial
seus efeitos no organismo animal
Curso de Leitura e compreensao em espanhol 2015 Interno Presencial
Sistemas e Rotinas de Trabalho de Pessoal: Avaliacdo de
desempenho dos servidores técnico-administrativos em | 2015 Interno Presencial
educacéo.

Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se por meio do Quadro 10 que dos 12 (doze) cursos ofertados no
periodo, apenas 2 (dois) foram ministrados por instrutor externo, evidenciando que a
UFSM tem como instrutores dos seus cursos de capacitacdo, em sua grande
maioria, servidores da propria instituicdo, o que demonstra certa endogenia do

conhecimento.
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Outra informacéo relevante refere-se & modalidade dos cursos de capacitacdo
promovidos pela UFSM aos servidores técnico-administrativos lotados no campus de
Frederico Westphalen, sendo 100% destes ministrados na modalidade presencial.

De maneira geral, conforme demonstrado na Figura 15, listada a seguir, 0s
cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM aos servidores técnico-
administrativos, lotados no campus de Frederico Westphalen, foram avaliados
positivamente, sendo considerados 6timos ou bons para 89% dos pesquisados,
destes 26 % consideram “6timo” e 63% “bom”. Por outro lado, para 9% dos
pesquisados a mencao foi regular e para 2% ruim. Ressalta-se que o critério da
aplicabilidade dos referidos cursos na atividade laboral dos pesquisados ndo esta
sendo analisada, e sim, outros aspectos intrinsecos como 0s instrutores,

organizacdo, entre outros.

Figura 15 - Avaliagcéo geral dos cursos de capacitacao

2%

’ mRuim

M Regular
Bom

63% m Otimo

Fonte: Dados da pesquisa

Nesse contexto, Borges-Andrade (2006) destaca que, caso um participante
termine um evento satisfeito e nele adquire competéncias, sera mais provavel que
use o que aprendeu no trabalho, a menos que algum elemento do componente
ambiente impeca que isto aconteca.

No que se refere a avaliacdo dos cursos de capacitagcdo promovidos pela
UFSM aos servidores técnico-administrativos, lotados no campus de Frederico
Westphalen, nos anos de 2013, 2014 e 2015, em relacdo a sua aplicabilidade na
atividade laboral, a Tabela 2 apresenta a média e o desvio-padréo das variaveis 17 a

25 do questionario, individualmente.
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Tabela 2 - Impactos gerados pelos cursos de capacitacdo da UFSM na atividade
laboral dos servidores técnico-administrativos, lotados no campus de
Frederico Westphalen

Questao Média Desvio padréo
17. Utilizo com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi 2,8395 1,14517
ensinado no curso de capacitacao.
18. As habilidades que aprendi no curso de capacitacéo fizeram 3,1358 1,2222
com gue eu cometesse menos erros em meu trabalho.
19. Recordo-me bem dos conteddos ensinados no curso de 3,6420 0,91253
capacitacao.
20. Quando aplico o que aprendi no curso de capacitacéo, 2,9753 1,18296
executo meu trabalho com mais rapidez.
21. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas 3,1111 1,10680
atividades que ndo pareciam estar relacionadas ao curso de
capacitacao.
22. Minha participacdo no curso de capacitacdo serviu para 3,2469 1,12395
aumentar minha motivacéo no trabalho.
23. Minha participacdo no treinamento aumentou minha 3,3580 1,21767

autoconfianga (tenho mais confianga na minha capacidade de
executar meu trabalho com sucesso).

24. Apés minha participacdo no curso de capacitacdo, tenho 2,9630 1,15590
sugerido, com mais frequéncia, mudancas nas rotinas de

trabalho.

25. O curso de capacitagdo que fiz beneficiou meus colegas de 3,0864 1,15323

trabalho, que aprenderam comigo algumas novas habilidades.

Fonte: Dados da pesquisa.

Com base nos resultados apresentados na Tabela supracitada, chega-se a
média do constructo “impactos gerados pelos cursos de capacitacdo promovidos
pela UFSM na atividade laboral”, obtendo a média de 3,1508.

Tendo em vista que as respostas foram categorizadas em 5 pontos da escala
Linkert, 1 (discordo totalmente), 2 (discordo), 3 (indiferente), 4 (concordo), 5
(concordo totalmente), percebe-se que a média enquadra-se na mencao
“‘indiferente”, ou seja, os cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM nao estdo
impactando significativamente os servidores técnico-administrativos, lotados no
campus de Frederico Westphalen, em questdes como o aumento da eficiéncia,
motivagcdo, autoconfianca, sugestbes de mudanca nas rotinas e beneficios aos
colegas de trabalho, conforme os dados da pesquisa.

Nesse sentido, Chiavenato (2009) argumenta que o0 treinamento deve
preparar as pessoas para a execucdo imediata das diversas tarefas do cargo,
proporcionar oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoal e ainda
contribuir para a mudanca de atitude das pessoas para aumentar-lhes a motivagéo

em caso de mudancas.
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Dentre os dados analisados na Tabela 2, percebe-se que a variavel 19
“recordo-me bem dos conteldos ensinados no curso de capacitagao” apresenta o
menor desvio-padrao, no valor de 0,91253, bem como a média mais alta, no valor de
3,6420, o que demonstra que a qualidade dos cursos de capacitacdo promovidos
pela UFSM é relativamente satisfatoria, visto que as informacdes repassadas nos
referidos cursos sao retidas pelos participantes.

Além da variavel 19, destacam-se as variaveis 23 “minha participacédo no
curso aumentou minha autoconfianga” e 22 “minha participagéo no curso serviu para
aumentar minha motivagao”, as quais obtiveram respectivamente média de 3,3580 e
3,2469. Nota-se, com isso, que um dos beneficios obtidos por meio dos cursos de
capacitacdo esta relacionado a melhoria da motivacdo e da autoconfianca dos
servidores técnico-administrativos.

Corroborando com a informag&o anterior, Amorim e Silva (2012) destacam
gue o treinamento é também um aliado para a motivagao, visto que ao perceberem o
interesse da organizacdo em desenvolver suas habilidades, mesmo que em proveito
do objetivo maior que € a produtividade, os colaboradores se véem como parte
fundamental para o progresso da empresa e essa sensacdo de pertencimento
possibilita uma melhoria do clima organizacional.

Em contrapartida, a variavel 17 “utilizo com frequéncia, em meu trabalho
atual, o que foi ensinado no curso de capacitacao” apresenta a menor média, no
valor de 2,8395. Esse valor situa-se entre as mengdes “discordo” e “indiferente”,
demonstrando, na percep¢do dos pesquisados, que 0s cursos de capacitacao
promovidos pela UFSM sé&o generalistas, cujos conhecimentos, muitas vezes, nao
séo utilizados nas atividades laborais.

De acordo com o conteudo exposto na Portaria n. 27, de 15 de janeiro de
2014, a participacdo do servidor técnico-administrativo em programa de
qualificacdo/capacitacdo devera respeitar a correlacdo do cargo com o ambiente
organizacional ou area de atuacdo. Desse modo, os objetivos dos programas de
capacitacdo devem contribuir para o aprimoramento das competéncias do servidor
técnico-administrativo para atuar, promover e proporcionar o desenvolvimento de
trabalhos com qualidade, atendendo as demandas e propiciando um diferencial no

servico prestado a sociedade.
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Visando um maior detalhamento das informacdes sobre os impactos gerados
pelos cursos de capacitagdo promovidos pela UFSM na atividade laboral, optou-se
pela andalise da distribuicdo de frequéncia das 9 (nove) variaveis do referido
constructo.

Em relagdo a variavel 17 “utilizo com frequéncia, em meu trabalho atual, o
que foi ensinado no curso de capacitagao”, verifica-se na Figura 16 que o percentual
de concordancia com a referida afirmativa € de 33%, compreendendo o somatorio
dos 5% que “concorda totalmente” e os 28% que “concorda”. Por outro lado, a
menc¢ao “indiferente” obteve 27 %, a mencao “discordo” 25% e “discordo totalmente”
15%.

Figura 16 - Utilizo com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no
curso de capacitacao

M Discordo totalmente

m Discordo
Indiferente

H Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Desse modo, percebe-se que para 67% dos pesquisados, cuja mencao foi
“‘indiferente”, “discordo” ou “discordo totalmente”, os conhecimentos adquiridos nos
cursos de capacitacdo sao pouco aproveitados em suas atividades laborais.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) ressaltam que nenhuma organizacao
consegue manter um bom nivel de produtividade sem uma equipe de profissionais
bem preparados. O fator humano influencia de maneira decisiva no nivel de
desenvolvimento ou deterioragédo de uma organizagao.

No que se refere a variavel 18 “as habilidades que aprendi no curso de
capacitacdo fizeram com que eu cometesse menos erros em meu trabalho”, busca-
se verificar se os cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM contribuiram para o

aumento da eficiéncia nas atividades laborais desempenhadas pelos pesquisados.
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De fato, como observa Castro e Dzierwa (2013), o principio da eficiéncia
impbde aos agentes publicos a realizacdo de suas atribuicbes com a maxima
presteza, perfeicdo e rendimento possivel, de tal forma que apresente a melhor
relacédo custo-beneficio.

Percebe-se por meio da Figura 17 que cerca da metade dos pesquisados
concorda que os cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM contribuiram para a
reducdo de erros no trabalho. O percentual de concordancia com a referida
afirmativa é de 48%, compreendendo o somatério dos 10% que “concorda
totalmente” e os 38% que “concorda”. Por outro lado, ressalta-se que as demais
mengdes obtiveram valores n&do despreziveis, sendo: 21% “indiferente”, 17%

“discorda” e 14% “discorda totalmente”.

Figura 17 - As habilidades que aprendi no curso de capacitacdo fizeram com que eu
cometesse menos erros em meu trabalho

H Discordo totalmente

m Discordo
Indiferente

u Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

No que diz respeito a variavel 19 “recordo-me bem dos conteudos ensinados
no curso de capacitagdo”, busca-se verificar a qualidade dos cursos ministrados,
principalmente no aspecto relacionado a retengédo dos conhecimentos adquiridos.

Dentre as respostas obtidas, verifica-se na Figura 18 que o percentual de
concordancia com a referida variavel € de 69%, compreendendo o somatério dos
11% que “concorda totalmente” e os 58% que “concorda”. As demais respostas
estdo distribuidas em: 17% “indiferente”, 11% “discorda” e 3% que “discorda

totalmente”.
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Com base nesse resultado, nota-se que os cursos promovidos pela UFSM
sao eficazes quanto ao aspecto da aprendizagem.

Figura 18 - Recordo-me bem dos contetdos ensinados no curso de capacitacao

3%

M Discordo totalmente

m Discordo
Indiferente

H Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a variavel 20 “quando aplico o que aprendi no curso de
capacitacdo, executo meu trabalho com mais rapidez”, outra variavel cujo objetivo é
verificar o quanto os cursos de capacitacdo conseguiram aumentar a eficiéncia das
atividades desempenhadas pelos pesquisados, verifica-se por meio da Figura 19
que na percepcao de 67% dos pesquisados, 0s cursos de capacitacdo ndo 0s
tornaram mais eficientes, compreendendo as mencgdes: 36% “indiferente”, 16%
“discordo” e 15% “discordo totalmente”. Por outro lado, a mencao de cerca de um
terco dos pesquisados concordam com a referida variavel, sendo: 10% “concorda
totalmente” e 23% “concorda”.

Nesse contexto percebe-se que os cursos de capacitacdo promovidos pela
UFSM podem ser aperfeicoados no sentido de proporcionar um aumento da
eficiéncia dos servidores técnico-administrativos, lotados no campus de Frederico
Westphalen, no desempenho das suas atividades laborais.

Nesse sentido, reforca-se que as variaveis 19 e 20 referem-se ao conceito de
eficiéncia. Segundo Gasparini (2007), o principio da eficiéncia é caracterizado como
aquele que impde a Administracdo Publica direta e indireta a obrigagédo de realizar
suas atribuicbes com rapidez, perfeicdo e rendimento, de forma a satisfazer os
interesses dos administrados em particular e da coletividade em geral, devendo,

ainda, observar outros principios, a exemplo do principio da legalidade.
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Figura 19 - Quando aplico o que aprendi no curso de capacitacdo, executo meu
trabalho com mais rapidez

H Discordo totalmente

m Discordo
Indiferente

u Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagdo a variavel 21 “a qualidade do meu trabalho melhorou mesmo
naquelas atividades que nao pareciam estar relacionadas ao curso de capacitagao”,
verifica-se na Figura 20 que o percentual de concordancia com a referida afirmativa
€ de 43%, compreendendo o somatorio dos 6% que “concorda totalmente” e os 37%
que “concorda”, o que demonstra que os cursos de capacitagao promovidos pela
UFSM, para cerca de metade dos pesquisados, englobam assuntos abrangentes,
cujos conhecimentos contribuiram para a melhoria da qualidade em setores nao
relacionados a atividade fim dos servidores. Por outro lado, para mais da metade
dos pesquisados ndo ha melhoria de qualidade em outras atividades por eles
desempenhadas, correspondendo a 57% do total, com meng¢ao 30% “indiferente”,

16% “discordo” e 11% “discordo totalmente”.

Figura 20 - A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que
nao pareciam estar relacionadas ao curso de capacitacao

m Discordo totalmente

H Discordo
Indiferente

H Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa
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Desse modo, Chiavenato (2009) ressalta que um dos principais objetivos do
treinamento € mudar a atitude das pessoas seja para criar um clima mais satisfatorio
ou para aumentar-lhes a motivacdo em caso de mudancas. Sendo assim, acredita-
se que os cursos de capacitacdo devem, além de capacitar os servidores para o
desempenho das suas atividades fins, contribuir para a sua satisfagdo e motivagao.

No que se refere a motivagcdo dos pesquisados, constante na variavel 22
“‘minha participacdo no curso de capacitacdo serviu para aumentar minha motivacao
no trabalho”, observa-se por meio da Figura 21 que cerca de metade dos
pesquisados concorda com a referida variavel, correspondendo a 47%,
compreendendo o somatorio dos 11% que “concorda totalmente” e dos 36% que
“concorda”. Com base nesse resultado, acredita-se que a frequéncia de cursos de
capacitacdo promovidos pela UFSM pode contribuir significativamente para a
motivacdo de seus servidores. Por outro lado, ressalta-se que a percepg¢ao dos
demais pesquisados corresponde as seguintes mencdes: 28% “indiferente”, 16%

“discorda” e 9 % “discorda totalmente”.

Figura 21 - Minha participacdo no curso de capacitacao serviu para aumentar minha
motivagao no trabalho

M Discordo totalmente

m Discordo
Indiferente
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m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Assim como a variavel 22, apresentada na figura anterior, verifica-se que a
variavel 23 “minha participagdo no treinamento aumentou minha autoconfianga
(tenho mais confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com
sucesso)”, refere-se ao aspecto comportamental do pesquisado, na qual se busca

verificar o quanto os cursos de capacitacdo da UFSM tornaram os servidores
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técnico-administrativos, lotados no campus de Frederico Westphalen, mais
confiantes no desempenho das atividades laborais.

Verifica-se na Figura 22 que mais da metade dos pesquisados tornaram-se
mais confiantes para o desempenho das suas atividades apds a participacdo nos
cursos de capacitacdo, correspondendo a 56% dos pesquisados, tal percentual
abrange o somatorio dos 15% que “concorda totalmente” e dos 41% que “concorda”.
A percepcdo dos demais pesquisados corresponde as seguintes mencdes: 22%

“indiferente”, 10% “discorda” e 12% “discorda totalmente”.

Figura 22 - Minha participag&o no treinamento aumentou minha autoconfianca

m Discordo totalmente

H Discordo
Indiferente

H Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

No que concerne a variavel 24 “ap6s minha participacdo no curso de
capacitacdo, tenho sugerido, com mais frequéncia, mudancas nas rotinas de
trabalho”, buscou-se verificar o quanto os cursos de capacitacdo contribuiram para
gue os servidores técnico-administrativos da UFSM, lotados no campus de Frederico
Westphalen, se tornassem mais proativos, buscando melhorias no seu ambiente de
trabalho.

Verifica-se por meio da Figura 23 que menos da metade dos pesquisados
concorda que o0s cursos de capacitagdo 0s tornaram mais proativos para propor
mudancas, correspondendo a 37% do total, tal percentual compreende o somatorio
dos 7% que “concorda totalmente” e dos 30% que “concorda”. Por outro lado,
percebe-se que parcela relevante dos pesquisados ndo concordam com a referida
variavel, sendo que a percepc¢ao de 27% corresponde a mencéao “indiferente”, 24%

“discorda” e 12% “discorda totalmente”. Nesse contexto, ressalta-se que o grau de
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concordancia de 63% dos pesquisados esta entre o grau “indiferente” e “discordo

totalmente”.

Figura 23 - Ap6s minha participacdo no curso de capacita¢do, tenho sugerido, com
mais frequéncia, mudancas nas rotinas de trabalho

M Discordo totalmente

m Discordo
Indiferente

H Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Nesse contexto, Araujo (2009) ressalta que atendidas as finalidades
almejadas pela organizagdo, uma das vantagens obtidas por meio do treinamento é
a capacitacdo das pessoas da organizacao, visto que a partir do momento em que
as pessoas sdo capacitadas para o curto, médio ou longo prazo, percebe-se que
elas se sentem em um novo mundo, rico de informag¢@es, de novos horizontes, com
novos e desejados desafios. Desse modo, aptas a propor melhorias e mudangas no
ambiente de trabalho.

Por fim, a variavel 25 “o curso de capacitacdo que fiz beneficiou meus colegas
de trabalho, que aprenderam comigo algumas novas habilidades”, refere-se a
disseminacédo dos conhecimentos adquiridos nos cursos de capacitacdo promovidos
pela UFSM em proveito de outros servidores. Percebe-se na Figura 24 que 36% dos
pesquisados “concorda” com a referida afirmativa e 8% “concorda totalmente”, ou
seja, 44% dos pesquisados consideram que 0s conhecimentos obtidos nos cursos
de capacitagcéo sdo transmitidos aos seus colegas de trabalho, ou seja, beneficiando
0s setores da Instituicdo como um todo. Por outro lado, para mais da metade dos
pesquisados, correspondendo a 56% do total, os conhecimentos adquiridos nao sao
transmitidos aos colegas de trabalho, ja que a mencéao “indiferente” corresponde a
27%, a mencgao “discorda” a 17% e a mencao “discorda totalmente” a 12%.
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Figura 24 - O curso de capacitacao que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que
aprenderam comigo algumas novas habilidades

H Discordo totalmente

m Discordo
Indiferente
u Concordo

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados da pesquisa

Acredita-se que os resultados da Figura 24 esteja relacionado com a variavel
17 “utilizo com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no curso de
capacitacao”, visto que a percepcao de 67% dos pesquisados, correspondem as
mencgodes “indiferente”, “discordo” ou “discordo totalmente”, ou seja, ja que os
conhecimentos transmitidos por meio dos cursos de capacitacdo sdo pouco
utilizados nas atividades laborais, sua disseminacdo aos colegas de trabalho

também tende a ser baixa.

4.3 APONTAMENTOS DOS SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS DA
UFSM, CAMPUS DE FREDERICO WESTPHALEN, EM RELACAO AOS CURSOS
DE CAPACITACAO PROMOVIDOS PELA INSTITUICAO

Neste topico € apresentada uma sintese dos apontamentos realizados pelos
servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen,
guanto aos principais aspectos dos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM
gue podem ser aperfeicoados.

Com base nas respostas obtidas, foi possivel a categorizacdo das
informagbes em cinco assuntos principais sendo: necessidade de cursos mais
especificos, treinamento de integracao, utilizacdo do ensino a distancia, a frequéncia

de realizacao dos cursos e assuntos diversos.
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Desta forma, na Tabela 3 sdo apresentadas as principais informagdes obtidas
por meio das respostas a questdo 16 do questionario (Apéndice A) da presente

pesquisa.

Tabela 3 - Sugestbes e melhorias para os cursos de capacitacao
(Continua)

Assunto |O que pode ser melhorado nos cursos de capacitacdo| N.de
disponibilizados/promovidos pela UFSM? mencgdes

- “A UFSM deve oferecer cursos de capacitagdo relacionados ao trabalho e
as atividades diérias de cada setor”;
- “A UFSM deve disponibilizar cursos na area de atuagao dos servidores ”;
- “A oferta de cursos de capacitagcao deve ser por areas de conhecimento
(administrativo, sociais, salde, entre outras) para que o0s profissionais
tenham acesso a capacitacdo direcionada para o seu cargo (atribuicdes);
- “Os cursos de capacitagéo realizados abordam tematicas gerais, havendo
falta de atividades de capacitagdo (curso, palestras, treinamento)
especificas;
- “Os cursos deverdo ser promovidos conforme interesse dos setores para o
Necessidade | aperfeicoamento do seu trabalho”;

de cursos |- “Necessidade da oferta de cursos direcionados na atuagdo profissional dos 16
especificos |servidores, possibilitando a aquisicdo de conhecimento para o desempenho
das atividades do dia a dia”;
- “Os cursos de capacitagdo devem ser mais especificos, voltados aos locais
onde desempenhamos as nossas fungdes. Como por exemplo: 0s
servidores lotados nos laboratérios atuam com equipamentos especificos,
necessitando de cursos especificos para tais equipamentos”;
- “ Necessidade de cursos de capacitagdo com conteldo mais aprofundado,
com énfase na aplicacdo das atividades do dia a dia de cada setor, sendo
ministrado preferencialmente por quem trabalha em area relacionada ao
tema”;
- “A UFSM poderia ofertar cursos mais voltados para cada setor da
instituicdo, ja que, geralmente os cursos ministrados contém assuntos muito
amplos, ndo sendo aproveitados nos setores, mas apenas como
conhecimento pessoal”.

- “ A UFSM deve disponibilizar cursos preparatérios por ocasido da posse do
servidor”;

- “Os cursos introdutérios devem ter periodicidade bimestral, de forma que a
UFSM para atender os servidores ingressantes dos diferentes campus,
Treinamento |garantindo que todos o0s integrantes tenham acesso as principais
Introdutério |informacgdes”; 4
- “Falta a UFSM um programa de treinamento inicial para os servidores
entrantes. As capacitagdes da forma como s&o nao treinam, sé integram”;

- “Creio que para quem entra num determinado setor é preciso n&o apenas
apresentar as pessoas de cada setor, mas promover um periodo de
capacitacao, ja que somos obrigados a ficar copiando as a¢fes dos colegas
sem muito entender”;

- “Os cursos ministrados pela UFSM no campus sede deveriam ser
Cursos disponibilizados via Multiweb (gravados) para que possamos assisti-los, ou

transmitidos |ainda, disponibilizados por meio de cursos a distancia, modalidade ead,

via multiweb |para que possamos nos inscrever e assistir na propria UFSM (unidade 3
e ead descentralizada)”;

- “Necessidade de maior oferta de cursos a distancia ou de alguma outra

forma que contemplassem mais as unidades fora de sede”;
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Tabela 3 - Sugestbes e melhorias para os cursos de capacitacao
(Conclusao)

Assunto |O que pode ser melhorado nos cursos de capacitacdo, N.de
disponibilizados/promovidos pela UFSM? mencgdes

- “A UFSM deve aumentar a frequéncia dos cursos nos campus fora de
sede”;

- “A UFSM deve promover mais cursos no campus de Frederico
Frequéncia |Westphalen, principalmente na area de laboratérios”; 5
- “ Necessidade de aumentar a disponibilidade de cursos nos campus fora
de sede’;

- “Maior variedade e frequéncia de cursos nos campus afastados, ja que na
sede héa cursos que nao sédo disponibilizados nos campus fora de sede”

- “Os cursos de linguas poderiam ter continuidade”;
Diversos |- "Deveria ser ofertado mais cursos voltados aos processos internos da 2
Instituicdo, mostrando como as ferramentas existentes podem ajudar
diretamente no desempenho das atividades fim de cada servidor”

Fonte: Dados da pesquisa

Com base na Tabela supracitada, percebe-se que dos 41 (quarenta e um)
pesquisados, 16 destes mencionaram que 0S cursos de capacitacdo promovidos
pela UFSM devem ser mais especificos, correspondendo a 39% do total. Cita-se
uma das respostas: “a UFSM poderia ofertar cursos mais voltados para cada setor
da instituicdo, ja que, geralmente 0s cursos ministrados contém assuntos muito
amplos, ndo sendo aproveitados nos setores, mas apenas como conhecimento
pessoal’.

Apresenta-se na Figura 25 os demais percentuais dos assuntos citados.

Figura 25 - Frequéncia por assunto das sugestdes dos pesquisados
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10%
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]
| - B O

Necessidade de  Treinamento Cursos Frequéncia Diversos
cursos Introdutorio  transmitidosvia
especificos multiweb e ead

Fonte: Dados da pesquisa
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Infere-se por meio dos resultados apresentados acima que 10% dos
pesquisados abordaram a necessidade da realizacdo do treinamento introdutoério ou
integracdo por ocasido da posse, 7% mencionam sobre a necessidade de cursos de
capacitacdo por meio de videoconferéncia ou educacao a distancia como forma de
amenizar o longo percurso entre o campus sede e o campus de Frederico
Westphalen.

Cita-se uma das respostas: “os cursos ministrados pela UFSM no campus
sede deveriam ser disponibilizados via multiweb (gravados) para que possamos
assisti-los, ou ainda, disponibilizados por meio de cursos a distancia, modalidade
ead, para que possamos nos inscrever e assistir na propria UFSM (unidade
descentralizada)”.

Nesse sentido, nota-se que a sugestao vai ao encontro do exposto na Portaria
n. 27, de 15 de janeiro de 2014, a qual sugere que os cursos de capacitacao
deverdo ser ofertados, preferencialmente, na modalidade a distancia e que a
participacdo do servidor técnico-administrativo sera condicionada a correlacdo direta
com o cargo e/ou ambiente organizacional.

Destaca-se ainda que 12% dos pesquisados abordam a necessidade de
maior frequéncia na realizacdo dos cursos de capacitacdo e 5% abordam outros
aspectos, como por exemplo, a continuidade dos cursos de linguas.






5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo desta pesquisa percebeu-se a importancia do tema treinamento,
mais especificamente das ac¢des voltas a capacitacdo dos servidores publicos, visto
que as referidas acdes sdo capazes de proporcionar melhorias quanto a eficiéncia
no desempenho das atividades da administracdo publica, bem como em relacdo a
motivacdo e a autoconfianca dos respectivos servidores.

De maneira geral, por meio dos resultados apresentados, constatou-se que,
apesar de a UFSM possuir um processo de treinamento estruturado, baseado
principalmente no levantamento das necessidades de capacitacdo dos servidores
(LNC), a promocao dos cursos de capacitacdo na instituicdo também é influenciada
por outros fatores, tais como a distancia entre as unidades universitarias
descentralizadas e a sede, a variedade de setores e cargos a serem capacitados, a
disponibilidade de instrutores, e ainda, a limitacdo dos recursos orgcamentarios.

Como primeira observagcdo, salienta-se que foram identificados alguns
aspectos levantados pelos pesquisados que podem ser aperfeicoados no processo
de treinamento da UFSM como, por exemplo, o treinamento de integracdo e a
promocao de cursos mais especificos, de forma a atender as necessidades de cada
servidor, de acordo com as demandas de conhecimento que seu setor exige.

No que concerne ao perfil dos pesquisados, verificou-se que os servidores
técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen, tém, em média,
as seguintes caracteristicas: idade entre 21 e 40 anos, tempo de servico publico de
no maximo 6 (seis) anos, em sua maioria especialistas ou mestres. Desse modo, em
termos de servico publico, o perfil supracitado evidencia tratar-se de servidores
publicos relativamente novos, que necessitam de uma capacitacdo continua, tendo
em vista principalmente a complexidade das atividades inerentes a administracao
publica, as constantes mudancas nas legislacdes e procedimentos administrativos,
bem como o respeito aos principios da administracdo publica, dentre eles o principio
da legalidade e da eficiéncia.

Um dos pontos mais relevantes obtidos nesta pesquisa esta relacionado ao
treinamento de integracédo, cuja funcéo principal deve ser contextualizar a instituicao,
bem como suas principais atribuicbes, de forma que o servidor ao assumir
determinado setor possa prestar informacdes e servicos adequados, eficientes e

eficazes, indo ao encontro dos conceitos da nova gestéo publica.
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Apesar de a UFSM promover, semestralmente, o Seminario de Recepcéo e
Integracao Institucional, nota-se por meio dos resultados apresentados que grande
parte dos servidores técnico-administrativos da instituicdo, lotados no campus de
Frederico Westphalen, por ocasido da posse, considerou ndo ter recebido um
treinamento de integragdo. Tal fato deve-se, possivelmente, a periodicidade da
promocao dos referidos seminérios, os quais sdo realizados apenas a cada seis
meses, possibilitando uma lacuna entre os capacitados e os ndo capacitados.

Uma sugestao para suprir a lacuna supracitada seria a elaboracédo de videos
institucionais, contendo informacgdes sobre a estrutura e atribuicbes dos principais
setores da UFSM, os quais seriam exibidos aos servidores recém empossados, em
ato continuo a assinatura do termo de posse. Desse modo, 0os novos servidores
conheceriam 0s principais aspectos da Instituicdo desde o0 momento de ingresso na
mesma.

Outros resultados relevantes referem-se a parcela consideravel de
pesquisados que ainda ndo recebeu treinamento especifico para o setor atual em
gue desempenha suas atividades, bem como a falta de ingeréncia das chefias na
escolha dos cursos de capacitacdo. Tendo em vista que os temas dos cursos de
capacitacdo promovidos pela UFSM séo baseados, principalmente, na demanda dos
servidores, informada por meio do processo de levantamento de necessidade de
capacitacdo (LNC), a falta de ingeréncia das chefias na escolha dos cursos de
capacitacdo de que os servidores necessitam e irdo participar podera contribuir para
a nao capacitacdo dos mesmos de acordo com as necessidades de seu setor, ja que
h& outras motivacGes que guiam os referidos servidores na escolha dos cursos, tais
como: interesse particular ou aumento salarial. Desse modo, percebe-se que néo
basta a UFSM oferecer cursos de capacitacdo adequados as necessidades dos
servidores dos diversos setores da Instituicdo, faz-se necessario, também, um maior
engajamento e participagcdo das chefias no processo de capacitacdo de seus
subordinados.

Sobre a mesma abordagem, percebe-se que o nivel de motivacdo dos
servidores para participar dos cursos de capacitacdo pode variar em trés niveis:
baixa, média e alta motivacdo. O que reforca ainda mais a responsabilidade e
importancia das chefias na ingeréncia dos cursos de capacitagdo que seus
subordinados irdo participar, caso contrario, o servidor desmotivado, se assim

desejar, nunca ira participar dos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM.
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Quanto aos aspectos relacionados aos cursos de capacitacdo promovidos
pela UFSM, observa-se, de maneira geral, que os mesmos séo planejados,
organizados e ministrados de forma satisfatoria, sendo considerados bons ou 6timos
para 89% dos pesquisados. Por outro lado, quanto aos impactos gerados por estes
cursos na atividade laboral dos servidores técnico-administrativos, lotados no
campus de Frederico Westphalen, verifica-se que a média obtida foi de 3,1508, em
uma amplitude de 1 a 5, enquadrando-se, desta forma, na mencao “indiferente”, ou
seja, 0s cursos de capacitacdo promovidos ndo estdo impactando significativamente
a melhoria da eficiéncia, da eficacia, da motivacdo e da auto-confianca dos
servidores técnico-administrativos para o desempenho das atividades
administrativas. No entanto, deve-se levar em consideracdo que a capacitacdo dos
servidores que estdo lotados em unidades descentralizadas tende a ser mais
dificultoso tendo em vista principalmente a distancia em relagdo ao campus sede, 0
que pode refletir em maiores custos para a promocao dos cursos de capacitacéo,
bem como na disponibilidade, ou n&o, de instrutores para ministrar 0S cursos
demandados.

Nesse contexto, considerando os apontamentos realizados pelos servidores
técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen, em relacdo as
possibilidades de melhoria nos cursos de capacitagcdo promovidos pela instituicdo,
acredita-se que acles relativamente simples poderdo elevar a amplitude dos
referidos cursos, de forma a atender um maior numero de servidores,
independentemente da cidade em que estdo lotados, bem como proporcionar a
disponibilizacdo de um maior nimero de cursos de capacitacdo, podendo estes
serem mais especificos de acordo com as necessidades de cada setor ou servidor.

Dentre os apontamentos relevantes, cita-se 0 maior uso dos meios da
tecnologia da informacdo, como os cursos por video-conferéncia e a modalidade de
ensino a distancia, de forma que os cursos disponibilizados no campus sede possam
também estar disponiveis aos servidores lotados nas unidades descentralizadas da
UFSM.

Desta forma, com a utilizagdo da tecnologia supracitada seria possivel
minimizar consideravelmente as lacunas relacionadas as capacitacbes na
instituicdo. Além do que, os meios necessarios para o aperfeicoamento dos referidos
cursos estdo presentes na estrutura e caracteristicas da instituicdo, tais como:

instrutores internos qualificados, equipamentos de tecnologia de informacao
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suficientes, bem como um adequado suporte administrativo por meio do Nucleo de
Educacao e Desenvolvimento (NED).

Considera-se como limitacbes desta pesquisa as caracteristicas peculiares
dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen,
bem como a localizacdo e a estrutura administrativa do referido campus, o que
podera restringir a generalizacdo dos resultados para outras unidades universitarias
da UFSM, ou ainda, outras instituicdes.

Por fim, acredita-se que os resultados desta pesquisa poderdo ser Uteis para
0 aperfeicoamento dos cursos de capacitagdo promovidos pela UFSM, de forma que
0S mesmos possam atender satisfatoriamente e de maneira homogénea todos 0s
servidores técnico-administrativos, independentemente da localizacdo da unidade
universitaria. Sendo assim, espera-se também que esta pesquisa possa fornecer
subsidios para que outras organiza¢gBes publicas invistam na capacitacdo de seus
servidores, o0 que resultara na melhoria da qualidade dos servicos publicos, mais
eficientes, menos dispendiosos e que satisfacam as necessidades dos cidadaos.

Desse modo, espera-se que esta pesquisa possa também contribuir para
futuros estudos sobre o tema capacitacdo dos servidores publicos, ja que o tema é
ainda pouco explorado pela literatura e pelos pesquisadores.
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ANEXO A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Titulo do estudo: A percepcado dos servidores técnico-administrativos da UFSM,
campus de Frederico Westphalen, quanto aos impactos gerados pelos cursos de
capacitacao da instituicdo na atividade laboral.

Pesquisadores responsaveis: Prof. Dr. Daniel Arruda Coronel e Marcelo Augusto
Sapper de Souza.

Instituicdo/Departamento: UFSM - Centro de Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH)
Telefone e endereco postal completo: (55) 3220-9365, situado na Avenida Roraima
n°® 1000, prédio 74C, sala 4212 - Cidade Universitaria, UFSM

Local da coleta de dados: UFSM, campus de Frederico Westphalen

Prezado(a) Senhor(a):

Vocé esta sendo convidado(a) a responder as perguntas deste questionario, de
forma totalmente voluntaria. Antes de concordar em participar desta pesquisa e
responder este questionario, € muito importante que vocé compreenda as
informagdes e instrugbes contidas neste documento. Os pesquisadores deverao
responder todas as suas duvidas antes que vocé se decida a participar. Vocé tem o
direito de desistir de participar da pesquisa a qualquer momento, sem nenhuma
penalidade e sem perder os beneficios aos quais tenha direito.

O objetivo deste estudo é analisar a percepcao dos servidores técnico-
administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen, quanto aos impactos
gerados pelos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM na atividade laboral.
Acreditamos que os resultados desta pesquisa poderéo ser utilizados como fonte de
informagOes para o aprimoramento dos cursos de capacitagcdo promovidos pela
Universidade Federal de Santa Maria aos servidores técnico-administrativos,
resultando na melhoria dos servicos prestados pela Instituicdo a comunidade
académica, como por exemplo: a reducdo de custos ou 0 aumento da eficiéncia na
execucao dos processos administrativos.

Sua participagdo nesta pesquisa consistira apenas no preenchimento deste
guestionario, respondendo as perguntas formuladas que abordam sobre suas
percepc¢des a respeito dos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM.

O preenchimento deste questionario representara risco minimo ao participante,

o qual podera causar desconforto devido a quantidade e a diversidade das questdes
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apresentadas. No entanto, buscou-se incluir no questionario apenas questdes
relevantes, de simples entendimento, visando atender satisfatoriamente o objetivo
do estudo. Quanto aos beneficios, esperamos com este estudo a obtencédo de
informagdes importantes quanto aos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM
aos servidores técnico-administrativos, de forma a aprimora-los futuramente.

As informacdes fornecidas por vocé terdo sua privacidade garantida pelos
pesquisadores responsaveis. Os sujeitos da pesquisa ndo serdo identificados em
nenhum momento, mesmo quando os resultados desta pesquisa forem divulgados
em qualquer forma.

Ciente e de acordo com o que foi anteriormente exposto,

eu , estou de acordo em

participar desta pesquisa, assinando este consentimento em duas vias, ficando com

a posse de uma delas.

Santa Maria , de de 20

Assinatura do voluntario

Prof. Dr. Daniel Arruda Coronel

Pesquisador
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ANEXO B - Termo de Confidencialidade

Titulo do projeto: A percepcdo dos servidores técnico-administrativos da UFSM,
campus de Frederico Westphalen, quanto aos impactos gerados pelos cursos de
capacitacao da instituicdo na atividade laboral.

Pesquisadores responsaveis: Prof. Dr. Daniel Arruda Coronel (coordenador) e
Marcelo Augusto Sapper de Souza (participante)

Instituicdo/Departamento: UFSM - Centro de Ciéncias Sociais e Humanas (CCSH)
Telefone: (55) 3220-9365

Local de coleta dos dados: UFSM, campus de Frederico Westphalen

Os pesquisadores do presente projeto se comprometem a preservar a
confidencialidade dos dados dos participantes desta pesquisa, cujos dados serao
coletados por meio de questionarios, a serem aplicados nos servidores técnico-
administrativos da UFSM, campus de Frederico Westphalen. Concordam, ainda, que
estas informacdes serdo utilizadas, Unica e exclusivamente, para execucdo do
presente projeto.

As informacdes somente poderdo ser divulgadas de forma anbnima e seréo
mantidas Programa de Pds-graduacdo em Administracdo (PPGA), situado na
Avenida Roraima n° 1000, prédio 74C, sala 4212 - Cidade Universitaria, UFSM., por
um periodo de cincos anos, sob a responsabilidade do Prof. Dr. Daniel Arruda
Coronel. Apés este periodo os dados seréo destruidos.

Este projeto de pesquisa foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da

UFSM em ..... l...... [....... ,erecebeuonumeroCaae ......ccocevevveunnn.

Santa Maria, de de 20

Prof. Dr. Daniel Arruda Coronel

Pesquisador responsavel
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APENDICE A - Questionario aplicado aos servidores técnico-administrativos da
UFSM, campus de Frederico Westphalen

Programa de P6s-Graduagdo em Administracao

Universidade Federal de Santa Maria — UFSM "
1ad X linistragao (Ko\
Mestrado Profissional em Gestédo de Organizagdes Publicas D ®

Este questionario faz parte de uma pesquisa que tem como obijetivo
compreender a percepcao dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus
de Frederico Westphalen, quanto a aplicabilidade e utilidade dos cursos de
capacitacado promovidos pela institui¢ao.

Suas respostas serdo mantidas no anonimato, sendo utilizadas apenas para fins
académicos.

Mestrando: Marcelo Augusto Sapper de Souza
Orientador: Prof. Dr. Daniel Arruda Coronel

Parte | — Caracteristicas dos servidores
1 - Sexo

( )Feminino () Masculino

2 —ldade
( )Até20anos ( )De21a30anos( )De3lad40anos ( )De41a50anos
() Acima de 50 anos

3 — Estado Civil
( )Casado(a) ( ) Solteiro(a) ( ) Divorciado/Separado(a) ( ) Viavo(a)

4 — Escolaridade
() Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( )Graduacdo ( ) Especializagao
() Mestrado () Doutorado ( ) Pos-doutorado

5 - Ha quanto tempo vocé é servidor publico?
( )YMenosde3anos ( )Entre3e6anos ( )Entre6e9anos ( )Entre9e 12 anos
() Acimade 12 anos

6 — Ha quanto tempo vocé trabalha na UFSM?
( )Menosde3anos ( )Entre3e6anos ( )Entre6e9anos ( )Entre9e 12 anos
() Acimade 12 anos

7 —Vocé recebeu treinamento de integracédo (introdutério) da UFSM por ocasido da sua posse?
( )Sim ( )Nao

7.1 —> Se vocé respondeu “SIM” na questdo anterior, qual a sua satisfagdo com o treinamento

introdutério promovido pela UFSM?
() Muito insatisfeito () Insatisfeito ( ) Indiferente ( ) Satisfeito ( ) Muito satisfeito

8 — Qual o cargo que vocé ocupa na UFSM? (exemplo: Contador, Técnico em Assuntos
Educacionais, Secretaria Executiva, Técnico de laboratdrio, etc)

9 — Em que setor vocé desempenha suas atividades administrativas atualmente? (exemplo:
Almoxarifado, Secretaria dos Departamentos, Setor de Informatica, Nucleo de Apoio Pedagdgico, etc)



111

10 — Ha quanto tempo vocé atua nesse Setor?
( )Menosdelano ( )Entrele3anos ( )Entre3eb5anos ( )Entre5e7anos
() Acimade 7 anos

11 - Vocé recebeu treinamento (curso de capacitacdo) para desempenhar as fun¢cdes deste
Setor?
( )Sim ( )Nao

12 — Vocé participou de algum curso de capacitacdo da UFSM nos ultimos 12 meses?
( )Sim ( )Nao

13 — Qual a sua motivacao para participar dos cursos de capacitacdo promovidos pela UFSM?
( )Baixa ( )Média ( )Ala

14-Qual (is) a(s) sua(s) principal(is) motivacao(¢c6es) para participar dos cursos de capacitacéo
promovidos pela UFSM?

() Interesse pessoal () Aumento salarial

() Aquisicdo de conhecimentos para a funcdo desempenhada

() outros

15— Aliniciativa e decisao de participar dos cursos de capacitacdo da UFSM geralmente é:
( )minha ( )meuchefe ( )ambos ( )outros

16 - Na sua opinido, o que pode ser melhorado nos cursos de capacitacdo
disponibilizados/promovidos pela UFSM?

Parte Il — Impacto do treinamento
Para responder cada questdo, assinale a alternativa que melhor indique a sua opinido, utilizando a
escala de avaliacdo abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente Totalmente

Percepcdo quanto a aplicabilidade e utilidade do curso de Concordancia

capacitacao no desempenho das minhas atividades administrativas

17. Utilizo com frequéncia, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no curso de | 1 2 3 |4 5
capacitacéo.

18. As habilidades que aprendi no curso de capacitacéo fizeram com que eucometesse |1 |2 |3 |4 |5
menos erros em meu trabalho.

19. Recordo-me bem dos conteldos ensinados no curso de capacitagéo. 1 ]2 |3 |4 |5

20. Quando aplico o que aprendi no curso de capacitagdo, executo meu trabalhocom |1 (2 |3 |4 |5
mais rapidez

21. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que ndo |1 (2 |3 |4 |5
pareciam estar relacionadas ao curso de capacitacao

22. Minha participag&o no curso de capacitagao serviu para aumentar minha motivagdo |1 |2 |3 |4 |5
no trabalho.

23. Minha participagdo no treinamento aumentou minha autoconfianca (tenho mais |1 |2 |3 |4 |5
confianca na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso)

24. Apb6s minha participacdo no curso de capacitagdo, tenho sugerido, com mais |1 (2 |3 |4 |5
freqiiéncia, mudancas nas rotinas de trabalho.

25. O curso de capacitacdo que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que |1 |2 |3 |4 |5
aprenderam comigo algumas novas habilidades.

Fonte: Adaptado de Freitas et al. (2006)
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26 — De um modo geral, como vocé avalia este curso de capacitagdo?
() Péssimo () Ruim () Regular ( )Bom ( ) Otimo

27 — De um modo geral, este curso de capacitacdo atendeu as suas necessidades de

aperfeicoamento?
( )Sim ( )Nao

Por qué?

Agradecemos a sua participacao!
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APENDICE B - Questionario aplicado ao chefe do Ntcleo de Educacéo e

Desenvolvimento (NED) “
Universidade Federal de Santa Maria — UFSM &>
Programa de Po6s-Graduagcao em Administragao 0‘ O

Mestrado Profissional em Gestédo de Organizagfes Publicas

Este questionario faz parte de uma pesquisa que tem como objetivo
compreender a percepcao dos servidores técnico-administrativos da UFSM, campus
de Frederico Westphalen quanto a aplicabilidade e utilidade dos cursos de
capacitacao promovidos pela instituicéo.

Na sua visdo, qual a importancia do treinamento integrativo - chamado
também de treinamento introdutério — por ocasido da posse dos novos servidores
técnico-administrativos? atualmente, quais os procedimentos adotados pela UFSM
quanto ao treinamento introdutério dos novos servidores?

Tendo em vista a possibilidade de a UFSM possuir servidores com varios
anos de experiéncia - inclusive no mesmo cargo-, bem como em virtude da entrada
em vigor de novas legislagbes, qual a politica e os procedimentos adotados pela
instituicdo quanto aos cursos de reciclagem?

De que forma € realizado o processo de treinamento (levantamento das
necessidades, planejamento, execucdo e avaliacdo) dos cursos de capacitacao
promovidos pela UFSM? quais os critérios utilizados para a definicdo dos cursos de
capacitacdo visando preparar 0s servidores técnico-administrativos para o
desempenho das atividades especificas de seu cargo?

Quais os critérios utilizados pela UFSM para a promocdo de cursos de
capacitacdo destinados as unidades universitarias localizadas fora da sede, como
por exemplo, o campus Frederico Westphalen e palmeira das miss6es? quais as
principais dificuldades? ha diferencgas de critérios na escolha dos cursos promovidos
na sede e fora dela?

Em relacdo aos instrutores, quais os procedimentos adotados para a escolha
e avaliacdo dos mesmos?

A UFSM faz alguma ingeréncia quanto aos participantes dos cursos de
capacitacao?

Quais os procedimentos utilizados pela UFSM para avaliar a aplicabilidade e
a utilidade dos cursos de capacitacao promovidos pela instituicdo?



