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RESUMO:

A prestacdo de servicos publicos a coletividade exige uma atuacdo voltada a proporcionar 0s
melhores resultados possiveis, de modo que o interesse publico priméario — qual seja, o interesse
do povo, detentor do poder constituinte origindrio — seja atingido. Diante disso, 0 objetivo
principal desse trabalho é investigar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade do investimento em
capacitacOes de Servidores realizados pela Reitoria do Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia
e Tecnologia de Rondbnia — IFRO. A metodologia aplicada permite classificar a pesquisa como
estudo de caso. Quanto a abordagem do problema, tem-se que se esta diante de uma pesquisa
do tipo quali-quantitativa, com processo de coleta de dados conduzido a partir de pesquisa
bibliografica e documental, bem como por meio da aplicacdo, aos Servidores, de questionario
elaborado com questdes abertas e fechadas (Apéndices I e I1). O publico-alvo da pesquisa foram
os Servidores técnico-administrativos e Gestores ocupantes dos cargos de Pro-Reitores,
Diretores Sistémicos e Chefia de Gabinete da Reitoria do quadro efetivo da Reitoria do IFRO.
A amostra considerada foi de 63 Servidores e 8 Gestores ocupantes de cargo de chefia.

Palavras chave: Administracdo Publica. Eficiéncia. Eficacia. Efetividade. Capacitacio dos
Servidores.



ABSTRACT:

The provision of public services to the community requires action aimed at providing the best
possible results, so that the primary public interest — that is, the interest of the people, holder of
the original constituent power — is achieved. Therefore, the main objective of this work is to
investigate the efficiency, effectiveness and effectiveness of the investment in training of
servers made by the Rector of the Federal Institute of Education, Science and Technology of
Rondonia. The applied methodology allows to classify the research as a case study, carried out
at the Rectorate of the Federal Institute of Education, Science and Technology of Ronddnia. As
for the approach to the problem, we have to face a quali-quantitative research, with a data
collection process conducted from bibliographic and documentary research, as well as through
the application of a questionnaire prepared to the servers. with open and closed questions
(Appendices | and II). The target audience of the research was the technical-administrative
servants and heads (managers occupying the positions of Pro-Rectors, Systemic Directors and
Head of the Rector's Office) of the effective staff of the Rector of the Federal Institute of
Education, Science and Technology of Ronddnia. The sample considered was 63 civil servants
and 8 managers occupying a leadership position.

Keywords: Public Administration. Efficiency. Efficiency. Effectiveness. Training of
Servers.
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INTRODUCAO

Ao contrario do que ocorre na iniciativa privada, ao se analisar a Administracdo Publica,
vé-se que uma de suas caracteristicas € a vinculacdo da atuacdo do Gestor aos ditames
legais. Em outras palavras, o Gestor publico somente pode agir dentro dos limites que a
lei determina — ou seja, sua atuacao € adstrita ao que a lei prevé ou proibe. E o caso, por
exemplo, dos limites impostos ao or¢camento, que predizem uma atuagdo do Gestor

publico observando o que foi fixado em lei.

Em paralelo a observancia do que dispde a lei, que abrange, inclusive, uma limitacdo
orcamentaria, que ja apontaria, por si s, para a necessidade de se otimizar o uso dos
recursos publicos, tém-se, ainda, a submissdo da atuacdo administrativa a outros
principios também delimitados no texto constitucional. S8o eles o0s seguintes:
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. Destes, para o presente estudo

interessa sobremaneira o principio da eficiéncia.

Assim, contrapondo a limitacdo orcamentéria a necessidade de eficiéncia na atuacao
administrativa, tem-se, de um lado, um freio para, do outro, se apresentar um dever. Nesse
contexto adentra o principio da eficiéncia, que, a partir de uma concepc¢do triade
(eficiéncia-eficacia-efetividade), estabelece que, ndo obstante tenha o Gestor publico que
manter observancia aos limites impostos pela lei ao orcamento, é preciso, também, que
ele busque capacitar o seu pessoal para que estes possam prestar um servico publico de
qualidade a populacédo, perfazendo, assim, o atendimento ao interesse publico primario

(do povo).

Diante disso, e considerando-se o contexto fatico do Instituto Federal de Educacdo,
Ciéncia e Tecnologia de Rondonia — IFRO, trabalha-se nesse estudo com os conceitos da
triade acima apresentada, que se acredita estarem relacionados organicamente entre si, de

modo que ao ser atingida com eficiéncia, a eficacia levara a resultados efetivos.

Além desses, outro conceito de relevancia para esse estudo é 0 que corresponde a
dimensdo organizacional dessa triade, considerando-se que o investimento direcionado a
capacitacdo dos Servidores é de natureza publica, o que implica dizer que ele deve

reverter beneficios igualmente publicos, e ndo meramente individuais.

14



Em conjunto com tais aspectos, também se propde uma anélise do desenvolvimento da
administragdo pablica no Brasil, considerando-se que o caminhar histérico nesse sentido
seguiu, inicialmente, por uma linha de conduta burocratica, que “engessava” o sistema e
o tornava formal demais, a ponto de retardar ou, até mesmo impedir que o interesse

publico fosse atendido com a devida qualidade necessaria.

Assim, ao se analisar esse caminhar historico, ver-se-a que a importancia da eficacia nas
organizacdes publicas foi crescendo ao longo desse processo histérico como um brago de
parabola, seguindo em ritmo cada vez mais acelerado, até instalar-se no texto
constitucional em igualdade com principios de observancia mais consolidada e objetiva,
como a legalidade, por exemplo. Esse crescimento é impulsionado, também, pela nova

conformacao do cenario politico-econémico, com o estado minimo e conceitos afins.

Esse crescimento da exigéncia da eficacia também se relaciona ao fato de que a Ciéncia
da Administracdo evoluiu, oferecendo ndo apenas instrumentos de gestdo para a sua
promocdao, como também ferramentas que podem e devem ser utilizadas no cotidiano
organizacional/institucional para que a aferi¢cdo da sua observancia seja feita de forma

cada vez mais objetiva.

Diante de tais apontamentos, e considerando um cenario em que as conversas sobre
privatizacdes e terceirizacdes pululam reiteradamente, a eficacia desponta como um
requisito para assegurar a sobrevivéncia de algumas organizagdes publicas. Assim, o
simples discurso da manutencdo de empregos e postos de trabalho ndo encontra eco em
um contexto eminentemente tendente a liberalizacéo e reducéo da presenca do Estado na
economia, vendo-se, nesse contexto, o resgate da finalidade como um principio-mée

norteador da Adminstragdo Publica.

Destarte, 0 estudo sobre a eficacia e sua verificacdo nas organizac6es publicas assume
vital importancia ndo apenas para o reordenamento da presenca do Estado na economia,
mas, sobretudo, para aquilo que lhe é essencial e proprio, 0 que seja, a concretizagdo dos
direitos sociais fundamentais por meio da implementacéo de politicas publicas — como é

0 caso do direito a educagdo.

Assim, analisando especificamente o contexto da area educacional, verifica-se o
nascedouro de um cenario que tem no capital humano veneravel importancia, de modo a
suscitar estudos como o apresentado nessa oportunidade sobre os gastos feitos pelas

organizagOes educacionais publicas em busca do desenvolvimento desse capital humano.
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Tudo isso para o propdsito final e fatico de observancia da eficacia das acdes

empreendidas e efetivo cumprimento/atendimento do interesse pablico primario.

Sendo assim, analisando a sua relevancia, contempla-se a importancia do presente estudo
para os Gestores publicos em geral, mas, especialmente, de instituicdes educacionais
publicas, na medida em que o universo considerado sera de um Instituto Federal de
Educacédo, Ciéncia e Tecnologia — no caso, do de Rondbnia — IFRO. As contribuigdes sao
no sentido de que, a partir do estudo empreendido, pretende-se oferecer-lhes
conhecimentos que, oportunamente configurados como informacgées, possam auxilia-los
no processo de tomada de decisbes sobre o direcionamento de investimentos para

formacgéo dos Servidores.

A questdo-problema elaborada para ser respondida é a seguinte: é viavel para a
Administracdo Publica identificar o retorno trazido pelo investimento na capacitacdao dos
Servidores, a fim de desmistificar, por meio da promocdo da eficiéncia, eficacia e

efetividade, algumas impressdes surgidas ao longo do tempo?

O Objetivo Geral é investigar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade do investimento em
capacitacOes de Servidores feitos pela Reitoria do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia

e Tecnologia de Ronddnia — IFRO.
Para atingi-lo, os Objetivos Especificos delineados séo os seguintes:

. Conhecer como sdo realizados os treinamentos e capacitacbes em um 6rgdo
publico;
. Identificar se a Reitoria do IFRO esta oportunizando aos Servidores a participacao

em acdes de treinamentos e capacitagdes;

. Aferir o grau de satisfacdo dos Servidores da Reitoria do IFRO quanto a

metodologia de planejamento anual de capacitagdes;

. Mensurar o0 quantitativo e a frequéncia de treinamentos e capacitacdes de
Servidores da Reitoria do IFRO;

. Verificar se 0s gestores ocupantes dos cargos de Pro-Reitores, Diretores Sistémicos
e Chefia de Gabinete da Reitoria incentivam os Servidores a participarem de

treinamentos e capacitagOes, e de que forma o fazem;
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. Verificar se é pré-requisito para a posse em cargo de gerenciamento de equipes o
cumprimento de uma grade curricular minima de cursos e treinamentos sobre

Gestao;

. Classificar o impacto dos treinamentos e capacitacdes no desempenho dos

Servidores.

Os procedimentos metodoldgicos utilizados permitem classificar a pesquisa como estudo
de caso Unico, na medida em que se considerou apenas a realidade da Reitoria do IFRO
para compor os resultados da pesquisa para analise. A coleta de dados foi feita a partir de
pesquisa bibliografica e documental, bem como por meio da aplicacédo, aos Servidores e
Gestores ocupantes dos cargos de Pro-Reitores, Diretores Sistémicos e Chefia de
Gabinete da Reitoria, de questionario elaborado com questdes abertas e fechadas
(Apéndices | e 11, respectivamente). Quanto a abordagem do problema, tem-se que se esta

diante de uma pesquisa do tipo quali-quantitativa.

Buscando-se conferir melhor apresentacdo aos resultados, optou-se por estruturar o
estudo em capitulos, estando estes assim delimitados: enquadramento tedrico,

metodologia, apresentacéo e discussao dos resultados e consideraces finais.

O enquadramento tedrico da presente dissertacdo tem o seu inicio pontuado pelo estudo
da triade eficiéncia-eficacia-efetividade. Faz-se, a partir dai uma abordagem sistémica e
organica da ocorréncia e observancia desses trés principios constitucionais norteadores
da atuacdo da Administracdo Publica no Brasil. A premissa da qual se parte é de que um
principio remete ao outro, ndo sendo possivel considerar nenhum dos trés, em que pese a

distingdo conceitual, isoladamente.

Assim, no estudo da eficacia e dos principios a ela correlatos, percorrem-se trés

abordagens diferenciadas.

A primeira abordagem, sob o titulo “Evolugao historica da Administragdo Publica no
Brasil”, traz um apanhado evolutivo, dos tempos coloniais ao atual contexto republicano,
das concepgdes e concretizacdo da nocdo de Administracdo Publica estabelecida no
Brasil. Parte-se, pois, da caracteriza¢do do patrimonialismo e da burocracia, pontuando-
se sobre as inovagdes introduzidas pela Constituicdo Federal da Republica Brasileira de
1988 — CFRB/1988 e, posteriormente, em 1998, pela Emenda Constitucional n® 19
(Brasil, 1998). Tal abordagem evolutiva é finalizada com o delineamento do atual modelo

vigente na Administracdo Publica no pais, qual seja, o gerencial.
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Na segunda abordagem, sob o titulo “Principios constitucionais da Administragao
Publica”, trata-se, inicialmente, da finalidade enquanto principio norteador da
Administracdo Publica, atrelado que esta a concepcao de Estado Democratico de Direito
vigente no pais. Feito isso, os esforcos seguirdo no sentido de entabular tratativas
especificamente sobre a eficacia no bojo das organizacdes publicas e sobre a inter-relacéo

percebida/existente entre a eficacia, a eficiéncia e a efetividade.

Na terceira abordagem que integra esse primeiro capitulo, sob o titulo “Eficacia do
investimento em formagao de pessoas”, a proposta é de abordar, de um lado, a formacéo
enguanto género, e, de outro, a capacitacdo e o treinamento como espécies. Nesse
momento, o propdsito segue para além da conceituacdo, que, apesar de integrar também
essa parte do estudo, nela ndo se esvai, contemplando diferenciacdo entre um
(capacitacao) e outro (treinamento) termo, destacando-se em cada deles o objeto a ser

atingido pela acdo de formacdo.

Ainda no &mbito dessa terceira abordagem, introduz-se um tépico intitulado “Dimensao
organizacional do investimento em formagao”, 0 qual abordara especificamente a questéo
da qualidade do gasto publico, tema que contempla diversos estudos contemporaneos,
diante de sua importancia para que a Administracdo Publica venha a bem cumprir a sua

finalidade em todos os campos.

Nesse contexto, busca-se, também, demonstrar que, para que ocorra a eficacia, é preciso
considerar o investimento em sua dimensdo organizacional em detrimento da dimenséo
pessoal do Servidor agraciado com o investimento do Estado em sua participacdo em

capacitacfes ou treinamentos.

Isso porque, como se demonstrard, ndo se admite o direcionamento de investimento
publico para um mero melhoramento de curriculo pessoal ou académico, ou, até mesmo,
para o desenvolvimento de uma capacidade operativa do Servidor que ndo venha a ser

aplicada efetivamente na organizagao publica pagante.

Sendo assim, a premissa adotada para essa parte da dissertacao é de que a eficacia tem o
seu espago de concretizacdo no ambito da organizagdo, necessariamente extrapolando o

individuo treinado ou capacitado.

Também se versara sobre o “Planejamento estratégico institucional”, se¢ao que retne trés
topicos: “Missdo, visdo, valores e principios”, “Planejamento titico em gestdo de

pessoas” e “Planejamentos operacionais em gestao de pessoas”.
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Nesse momento, pretende-se caminhar no sentido de se promover uma aproximacao do
contexto institucional considerando-se aspectos do nivel estratégico ao operacional. A
atencdo, porém, serd concentrada no nivel operacional, considerando-se ser este que
abrange o plano das formacgOes, abrangendo, igualmente, as relacGes desse plano

operacional com os demais do mesmo nivel e dentro do mesmo setor.

Feito isso, também se concentrard a atencdo na apresentacdo da estrutura organizacional.
Com tal pretensdo, desdobrou-se esse momento em dois topicos: o primeiro trata a
estrutura organizacional da area-fim, e o segundo a estrutura organizacional da area-meio.
O objetivo em assim agir € de permitir uma melhor compreensao ndo apenas da estrutura
em si, mas, sobretudo, dos critérios de departamentalizacdo que se revelam no desenho
estrutural, bem como da cultura organizacional estabelecida na verticalidade hierarquica

ou na horizontalidade funcional.

Continuando, prop6s-se uma analise do ambiente normativo, razdo pela qual se subdivide
em dois topicos. O primeiro deles, intitulado “Legislacdo incidente sobre a formacao”,
abrange especificamente as normas do nivel legal e infralegal que incidem direta ou
obliguamente sobre capacitacdes e treinamentos. No segundo topico, cujo titulo €
“Normas internas incidentes sobre a formagdo”, abrangem-se especificamente as
disposi¢cdes normativas editadas pelo proprio IFRO — ou seja, aquelas que derivam da
vontade do Gestor.

Por fim, se apresenta secdo que trata acerca do ambiente humano, composto por trés
topicos: “Plano de carreiras, cargos e saldrios”, voltado a promo¢do de melhor
compreensdo das progressdes e ascensdes aplicaveis ao Servidor treinado ou capacitado;
“Perfis funcionais”, pensado para que se conhecam as competéncias exigidas para
ocupacao dos cargos funcionais; e “Clima organizacional”, no qual se abrange aspectos
relativos & satisfagdo dos Servidores em relagdo aos pontos mais diretamente ligados aos

dois topicos anteriores.

Ultrapassados esses primeiros apontamentos, no tépico intitulado “Aplicag¢ao do ciclo
PDCA! em capacitacio e treinamento”, estuda-se a utilizagdo da ferramenta Plan-Do-
Check-Act para promover um melhoramento continuo dos processos de formagdo. Nessa
mesma linha de utilizagdo — ou introducdo da utilizagdo — de ferramentas, seguem-se 0s

topicos “Instrumentos de planejamento para formagdo eficaz”, em que se discorre

1 Plan-Do-Check-Act.
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basicamente sobre a importancia da utilizagdo da matriz de capacitacao, e “Instrumentos
de aferigdo da eficacia de capacitagdes e treinamentos”, dedicado a abordagem da elei¢éo
de indicadores, procedimentos para afericdo e da periodicidade a ser aplicada nas agoes

de avaliacdo.

Apdbs parte de reunido de aportes tedricos para 0 embasamento das consideragdes
pretendidas para a presente dissertagdo, sera o segundo capitulo destinado a apresentagdo
da Metodologia, que contemplara todas as informacdes relativas aos objetivos do estudo
(geral e especificos), integrando nele, igualmente, as questdes de investigacao

(problematizacéo).

Feito isso, em um segundo momento, se trard classificacdo do tipo de investigacdo
adotado, com descricao detalhada do desenho metodoldgico. Também serdo apresentados
os instrumentos (pesquisa documental, questionarios em plataformas) e procedimentos

para recolha de dados.

Ainda na parte da metodologia, em tdpico intitulado “Ambiente do IFRO”, propde-se
apresentar o campo do estudo — qual seja, a instituicdo de ensino médio e superior IFRO.
Nele, se abordard o ambiente fisico do IFRO, discorrendo-se, nesse momento, sobre
quatro topicos: “Geografia das unidades administrativas e educacionais”, “Locais de
lotagdo do pessoal administrativo”, “Recursos materiais disponibilizados ao pessoal

administrativo”, e “Recursos tecnologicos disponibilizados ao pessoal administrativo”.

Sobre esses dois Ultimos tdpicos conveém ressaltar que, especialmente no que se refere aos
treinamentos, 0s recursos materiais e tecnoldgicos utilizados sdo, por vezes,
determinantes de demandas de treinamentos, com vistas a se fomentar a sua correta

utilizacdo, bem como otimizacao de seu aproveitamento.

No terceiro capitulo serdo apresentados os Resultados obtidos, discutindo-os a luz da

literatura pesquisada.

Tudo para que, no quarto capitulo, seja possivel, em Consideracdes Finais, apresentar a
concluséo do estudo, analisando se os objetivos foram — ou nao — atendidos considerando-

se a metodologia utilizada, bem como apresentando sugestfes para estudos futuros.
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CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO
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Para se adentrar as consideracdes pretendidas para essa parte da dissertacdo € necessario,
inicialmente, conceituar os termos eficiéncia, eficacia e efetividade. Em seguida serdo
pontuados questbes histdricas e principios da administracdo publica com énfase na

administracao de pessoal.

Finalmente, sera construido arcabouco teorico sobre treinamento e desenvolvimento de

pessoas com foco em administragéo de recursos humanos

1.1 Estudo da triade eficiéncia-eficacia-efetividade

Para compreender a triade eficiéncia, eficacia e efetividade vamos nos apoiar nas
consideracBes de Sousa (2019), segundo quem eficiéncia corresponde a otimizacdo na
aplicacdo de recursos materiais e financeiros quanto aos resultados que sdo alcangados
pelo projeto; eficacia, a capacidade demonstrada pelo projeto de atingir as metas e 0s
objetivos previamente estabelecidos; e efetividade, a capacidade dos resultados do projeto
de promocdo de mudancas duradouras e significativas no pablico beneficiario. Nesse
sentido, conforme o autor, a provisdo eficiente, eficaz e efetiva de servicos publicos
encerra em Si uma crescente preocupacdo no setor publico, traduzindo-se em

oportunidade para reavaliacdo dos esforcos proprios que sdo empreendidos pelo setor.

Outras defini¢cdes bastante pontuais e, portanto, de interesse para esse estudo, sdo as dadas
pelo Manual de Auditoria Operacional do Tribunal de Contas do Distrito Federal —
MANORP.

Conforme o MANORP,

A eficiéncia é definida como a relagdo entre os produtos (bens e servigos)
gerados por uma atividade e os custos dos insumos empregados para produzi-
los, em um determinado periodo de tempo, mantidos os padrdes de qualidade.
Essa dimensao refere-se ao esforco do processo de transformacéo de insumos
em produtos. Pode ser examinada sob duas perspectivas: minimizagéo do custo
total ou dos meios necessarios para obter a mesma quantidade e qualidade de
produto; ou otimizacdo da combinacdo de insumos para maximizar o produto
quando o gasto total esta previamente fixado. Nesse caso, a analise do tempo
necessario para execucdo das tarefas é uma variavel a ser considerada. A
eficiéncia pode ser medida calculando-se e comparando-se o custo unitario da
producdo de um bem ou servigo. Portanto, podemos considerar que o conceito
de eficiéncia esta relacionado ao de economicidade (MANOP, 2011, p. 12).

Nesse sentido, citem-se, também, Megginson, Mosley e Pietri Jr (2007, p. 11), para quem

eficiéncia consiste na capacidade de “fazer as coisas direito”. Trata-se, conforme 0s

22



autores, de um conceito matematico, que expressa a relacdo entre insumo e produto (input
e output). Desse modo, por tal concecdo, um administrador eficiente seria aquele que
consegue produtos mais elevados (resultados, produtividade, desempenho) em relagédo
aos insumos (mdao-de-obra, material, dinheiro, maquinas e tempo) necessarios a sua
consecucdo. Em outras palavras, um administrador & considerado eficiente quando
minimiza o custo dos recursos usados para atingir determinado fim. Da mesma forma, se
0 administrador consegue maximizar os resultados com determinada quantidade de

insumos, serd tido por eficiente.

Sobre a eficacia, 0 MANOP assim dispde:

A eficéacia é definida como o grau de alcance das metas programadas (bens e
servicos) em um determinado periodo de tempo, independentemente dos
custos implicados O conceito de eficacia diz respeito a capacidade da gestdo
de cumprir objetivos imediatos, traduzidos em metas de producdo ou de
atendimento, ou Seja, a capacidade de prover bens ou servigos de acordo com
o estabelecido no planejamento das acdes [...] E importante observar que a
analise de eficacia deve considerar os critérios adotados para fixacdo da meta
a ser alcancada. Uma meta subestimada pode levar a conclusdes equivocadas
a respeito da eficacia do programa ou da atividade sob exame. Além disso,
fatores externos como restricdes or¢camentarias podem comprometer o alcance
das metas planejadas e devem ser levados em conta durante a anélise da
eficacia (MANOP, 2011, p. 12).

Em relacdo a efetividade, o0 mesmo documento diz ainda o seguinte:

A efetividade diz respeito ao alcance dos resultados pretendidos, a médio e
longo prazo. Refere-se a relagdo entre os resultados de uma intervencgdo ou
programa, em termos de efeitos sobre a populacéo alvo (impactos observados),
e 0s objetivos pretendidos (impactos esperados), traduzidos pelos objetivos
finalisticos da intervengdo. Trata-se de verificar a ocorréncia de mudancas na
populacdo-alvo que se poderia razoavelmente atribuir as a¢cBes do programa
avaliado. [...] Portanto, ao examinar a efetividade de uma intervencéo
governamental, pretende-se ir além do cumprimento de objetivos imediatos ou
especificos, em geral consubstanciados em metas de producdo ou de
atendimento (exame da eficacia da gestdo). Trata-se de verificar se 0s
resultados observados foram realmente causados pelas a¢des desenvolvidas e
ndo por outros fatores [...] A avaliacdo da efetividade pressupbe que bens e/ou
servicos foram ofertados de acordo com o previsto. O exame da efetividade ou
avaliacdo de impacto requer tratamento metodologico especifico que busca
estabelecer a relacéo de causalidade entre as variaveis do programa e os efeitos
observados, comparando-0os com uma estimativa do que aconteceria caso o
programa ndo existisse (MANOP, 2011, p. 12).

Nesse sentido, conforme Vieira e Barreto (2019), a sociedade civil vem solicitando que a
Administracdo Publica demonstre ndo somente as necessidades as quais se dirigem 0s
programas por ela delimitados, como, também, qual a contribuicdo que ela da

concretamente para resolver ou, pelo menos, aliviar problemas sociais.
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Diante desses apontamentos, sera o topico seguinte destinado a apresentar uma evolucao
historica da Administracdo Pablica no Brasil, com vistas a se delinear, hodiernamente,
qual o modelo administrativo adotado.

1.1.1 Evolucéo historica da Administracéo Publica no Brasil

A administracdo publica, como qualquer organizacao, gera produtos; esses produtos sao
bens e servigos disponibilizados a populacdo. Quando 0s bens e os interesses sao da
coletividade, a administracdo é publica, devendo visar ao bem comum em beneficio
daquela. Meirelles (2013, p. 78-79) define administragdo publica como todo “[...] o
aparelho de Estado preordenado a realizacdo de seus servigos, visando a satisfacdo das
necessidades coletivas”. A administragdo ¢ o instrumento que o Estado dispde para
realizar suas politicas de governo, e a modernizacdo da administracdo publica é o
processo continuo no qual modelos sdo constantemente implantados na expectativa de
que a estrutura governamental possa atender de forma eficiente e eficaz as demandas

sociais.

Di Pietro (2016, p. 46) aborda a administragdo publica sob trés aspectos:

Sob o aspecto subjetivo, a Administracdo Puablica é o conjunto de 6rgéaos e
pessoas juridicas; sob o aspecto objetivo, compreende as atividades do Estado
destinadas a satisfacdo concreta e imediata dos interesses publicos; e, sob 0
aspecto formal, é a manifestacdo do poder publico decomposta em atos
juridico-administrativos dotados da propriedade da auto-executoriedade, ainda
que de carater provisoério.

A administracdo publica abrange o conjunto das pessoas coletivas publicas e também os
Orgdos que exercem atividades administrativas, sempre em nome do interesse coletivo.

De acordo com Meirelles (2013, p. 64), é definido o conceito de administragao:

Em sentido formal, a Administragéo Publica, é o conjunto de drgéos instituidos
para consecucdo dos objetivos do Governo; em sentido material, € o conjunto
das funcOGes necessarias aos servigos publicos em geral; em acepgao
operacional, é o desempenho perene e sistematico, legal e técnico, dos servigos
do proprio Estado ou por ele assumidos em beneficio da coletividade. Numa
visdo global, a Administracdo Publica é, pois, todo o aparelhamento do Estado
preordenado a realizacdo de seus servicos, visando a satisfagdo das
necessidades coletivas.
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Na administracdo publica, ndo ha liberdade nem vontade pessoal, prevalecendo o0s
imperativos em nome do coletivo, enquanto na administracdo particular é licito fazer tudo
0 que a lei ndo proibe; na administracdo publica somente é permitido fazer o que a lei
decreta e autoriza. Com a Constituicdo de 1988, ficaram definidas as atribuicdes
pertinentes a Unido, ao Estado e aos municipios, bem como os principios que passaram a

reger a administragdo publica.

A Constituicao Federal de 1988, em seu artigo 37, aborda a administragdo publica: “Art.
37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia e, também, ao seguinte: [...]”
(Brasil, 1988). Tais principios administrativos devem nortear a atividade dos
administradores publicos e seus Servidores, trazendo para 0 campo pragmatico as

exigéncias e anseios da consciéncia coletiva.

O principio da legalidade se aplica normalmente & administracdo publica, de forma
rigorosa e especial, norteando o administrador publico a fazer somente o que estiver
expressamente autorizado em lei, pois é permitido apenas realizar o que a lei ndo proibe
(Di Pietro, 2016).

O principio de impessoalidade impde a pratica do ato para o seu fim legal, tendo como
objetivo o interesse publico. Ele veda a pratica de ato administrativo sem interesse publico

ou conveniéncia para a administracdo (Carvalho, 2015).

Pelo principio da moralidade administrativa, ndo bastard ao administrador o estrito
cumprimento da legalidade no exercicio de sua funcéo publica, mas também respeitar os
principios éticos da razoabilidade e justica, pois a moralidade constitui, a partir da
constituicdo de 1988, pressuposto de validade de todo ato da administracdo publica (Di
Pietro, 2016).

A publicidade consiste na divulgacdo oficial de todo ato administrativo, para
conhecimento do publico e inicio de seus efeitos externos. Em principio, todo ato
administrativo deve ser publicado, porque publica é a administracdo que o realiza,
somente se admitindo sigilo nos casos de seguranga nacional e investigagdes policiais
(Carvalho, 2015).

O principio da eficiéncia exige que a atividade administrativa seja exercida com presteza,

perfeicdo e rendimento funcional, para obtencdo de resultados positivos ao servico
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publico e atendimento das necessidades da comunidade e de seus membros (Di Pietro,
2016).

Tais principios buscam uma gestdo mais transparente e profissional, com a¢des que visam
ao atendimento das demandas, anseios e necessidades da sociedade. Portanto,
independente da administracdo ser direta ou indireta, precisa orientar-se pelos principios

constitucionais, cumprindo assim a fungdo a qual foi criada (Carvalho, 2015).

Historicamente, a Administracdo Publica brasileira vem experimentando transformacées
em funcdo dos objetivos dos administradores e especialmente das necessidades que sdo
apresentadas pelos administrados, que clamam a cada dia mais pela concretizacdo de seus
direitos, conscientizando-se, segundo Prado (2014), da importancia que assumem no
controle das a¢des publicas. Tal consciéncia, conforme o autor, imporia a Administracéo
Publica a necessidade de imprimir profissionalizacdo as suas atividades, primando, em

razdo disso, pela transparéncia e qualidade na execucao de suas agoes.

Na historia dos governos republicanos no Brasil, a Administracdo Pablica evoluiu a partir
de trés modelos de gestdo, quais sejam, o Patrimonialista, o Burocratico e o Gerencial
(Costa e Zamot, 2010).

No modelo Patrimonialista, herdado da Corte Portuguesa em 1808, predominou durante
a Republica Velha (1889 a 1930). Nele, segundo Bresser-Pereira (2001), 0 empreguismo
e 0 nepotismo eram a norma, ja que, conforme Costa e Zamot (2010), tinha-se um
endeusamento do governante, que passava a exercer poderes ilimitados, utilizando-se do
Estado como extensdo de seu poder. Nesse momento histérico, conforme os autores, 0s
Servidores publicos, normalmente amigos e parentes do governante, eram escolhidos

atendendo tdo somente critérios pessoais, e ganhavam status de elite ou nobreza real.

Conforme Prado (2014), a principal caracterisca desse modelo era a auséncia de separagdo
entre bens puablicos e privados/particulares, motivo pelo qual tudo que se achava em
determinado territorio era tido como propriedade do governante. Além do nepotismo e
corrupgdo, do endeusamento do soberano e da confusdo entre propriedade publica e
privada, tinha-se um cenario marcado, também, pelas seguintes caracteristicas:
impermeabilidade & participacdo social-privada; carater arbitrario e discricionario das
decisdes; auséncia de carreiras administrativas, com atribui¢do de cargos (prebendas) que
conferiam status de nobreza real ou de elite a amigos e parentes do governante; e descaso

pelas demandas sociais e pelo cidad&o.
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Com o tempo, contudo, ainda conforme Prado (2014), suas praticas foram se tornando
inaceitaveis diante das crescentes demandas sociais, dando lugar, assim, ao modelo

burocratico.

A Administracdo Burocratica surgiu, pois, como 0 modelo para combater o
patrimonialismo, com o principal objetivo de realizar a modernizacdo administrativa.
Nesse sentido, De Paula (2003, p. 91) afirma que o “[...] tipo ideal burocratico ¢ marcado
pelo formalismo, a impessoalidade, a hierarquia ¢ a administragdo profissional”,
caracteristicas tidas por necessarias para se combater o patrimonialismo e modernizar a

maquina administrativa.

Entretanto, conforme Bresser-Pereira (2001), o modelo burocratico ndo vigorou na sua
esséncia, ndo atingindo o objetivo de por fim as praticas patrimonialistas. Além disso,
conforme o autor, ele enrijeceu a Administra¢do Publica de tal forma que fez com que,

em determinadas situacdes, a atuacdo administrativa fosse caracterizada como ineficiente.

Assim, diante da crise da Administracdo Burocratica, uma nova reforma na administracao
do Estado tornou-se indispensavel. Foi entdo que surgiu o modelo de Administracao

Gerencial.

O conceito de defesa do bem comum como objetivo fundamental da Administracao
Publica deriva da prépria existéncia do Estado, estando implicito em todo o sistema
juridico nacional. Consequentemente, censura-se, no direito brasileiro, a atuacdo amadora
do agente pablico, que, no exercicio de suas funcdes, deve envidar esfor¢os incansaveis
para obter o melhor resultado possivel e 0 maximo beneficio com o uso minimo de

recursos financeiros e humanos (Cabral, 2019).

O dever de eficiéncia no Brasil ja foi sancionado pelo Decreto-lei n° 200/1967 como um
dever de boa administracdo. Na Carta Magna do pais, ele existia implicitamente, até 1998,
guando, com a Emenda Constitucional n® 19 (Brasil, 1998), foi expressamente incluido
na lista de principios constitucionais que a Administragdo Publica deve obedecer,
juntamente com a legalidade, a moralidade, a publicidade e a impessoalidade. Contudo,
deve-se pontuar que prestar servicos eficientes ndo é um capricho, tdo somente, mas uma
necessidade do Estado, ao qual se atribui o dever de acompanhamento das novas

tendéncias, adaptando-se a prestacao de servigos adequados ao cidaddo (Cabral, 2019).

Portanto, ndo basta somente adotar uma solucdo possivel; € necessario que se encontre

aquela que seja a melhor solucdo para o caso especifico. Nesse contexto, a Administracdo
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Publica tem o dever de agir com rapidez e precisdo para tirar 0 maximo proveito de um
programa a ser implementado. Contudo, para que isso ocorra, o Estado deve melhorar o
seu plano de acdo, otimizando os meios adequados para atender da melhor forma as
necessidades da comunidade (Mello, 2016; Di Pietro, 2016).

O principio da eficiéncia também exige que a organizacao na Administracdo Publica se
atente permanentemente aos padrOes da gestdo moderna, a fim de superar a carga
burocratica, para obter os melhores resultados na prestagdo de servigos publicos a

populacdo em geral — ou seja, aos cidadaos (Di Pietro, 2016).

No Brasil, a doutrina majoritaria, ainda que nao confronte os conceitos de eficiéncia e de
economicidade, atribui ao primeiro maior amplitude de fungéo, para sopesar os resultados
e custos sociais da a¢do do Estado. Ao ultimo, porém, atribui o status de prescrigdo no
sentido de que o Estado deve gastar o minimo possivel para realizar determinado
investimento (Mello, 2016; Di Pietro, 2016).

Entretanto, de acordo com Cabral e Camargo (2010), a sinergia que se estabelece entre
as concepcOes de eficiéncia e de economicidade se mostra com maior evidéncia ao se
observar, por exemplo, os casos de exigéncia de observancia, no procedimento licitatorio,
do principio da economicidade para a contratacdo de servi¢cos ou obras, o que contribui,

segundo o autor, para promover a eficiéncia administrativa.

Ja Bresser-Pereira (2001) identifica como traco comum o conceito da proporcionalidade
(em sentido estrito). Para o autor, a nocao de custos e beneficios que é comum a ambos,
é correlata a ponderacdo que € feita ao se discutir acerca da aplicacdo do principio da
proporcionalidade. Nesse tocante, conforme o mesmo autor, pode-se considerar
ineficiente e ndo econdmica a Administracdo cuja atuacdo gerar mais perdas do que

ganhos.

1.1.2 Principios constitucionais da Administracdo Publica

De acordo com Branco e Mendes (2014), a Constituicdo reflete o contexto no qual foi
concebida, tendo em vista que as normas que dela emanam tiveram a sua elaboracdo em
conformidade com aquilo que os interessados (administradores e administrados, ou
somente uma dessas partes, como ocorre em determinados tipos de governo)
compreendem como o certo a ser cumprido no ambito da nacéo.
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No Brasil, de acordo com Di Pietro (2016), tem-se o estabelecimento do regime juridico
administrativo a partir de principios explicitos, incluidos no caput do artigo 37 da
Constituicdo Federal de 1988, e implicitos, que decorrem do texto constitucional. A base,
porém, do regime juridico administrativo € composta pelos principios da supremacia do

interesse publico sobre o privado e da indisponibilidade do interesse publico.

Em relacéo ao principio da supremacia do interesse pablico sobre o privado, verifica-se
que se trata de um corol&rio que tem como caracteristica basica a desigualdade juridica.
Tal fato se da porque se contempla, por este principio, 0 Estado como ocupante de posi¢éo
de destaque quanto ao particular. Ou seja, o interesse publico, ao qual a Administracdo
Publica deve manter observéancia, deve prevalecer sobre o interesse do particular, porque

se encontra em um nivel superior a este (pertence a toda a coletividade) (Di Pietro, 2016).

Um bom exemplo para explicar a efetivagdo deste principio € o que ocorre com a
desapropriacdo de propriedades privadas que ndo cumprem a sua funcdo social.
Desapropria-se um terreno, por exemplo, para a construcdo de pragas e escolas.
Representa, pois, uma sobreposicao do interesse publico ao interesse particular, do qual
sdo garantidos apenas os direitos adquiridos, garantia esta que ocorre, no caso do exemplo

apresentado, com o pagamento de indenizacao prévia e justa (Meirelles, 2013).

Conforme destaca Di Pietro (2016), o principio da supremacia do interesse publico sobre
0 particular se encontra presente em todas as funcdes estatais (de fomento, intervencao,
policia administrativa e prestacdo de servicos publicos) e em todos os ramos do Direito

Publico.

[...] ele é inerente ao préprio conceito de servigo publico; este é publico
porque é de titularidade do Estado, e é de titularidade do Estado porque
atende a necessidades coletivas. Dai apontar-se como caracteristicas do
servico publico o elemento subjetivo (titularidade do Estado), o elemento
objetivo (prestacdo de atividades que atendem ao interesse coletivo) e o
elemento formal (submissdo total ou parcial ao regime juridico de direito
publico).

O principio da supremacia do interesse publico estd também na base da
atividade de fomento, pela qual o Estado subsidia, incentiva, ajuda a
iniciativa privada, exatamente quando considera que o particular merece
essa ajuda porque estd atuando em beneficio do interesse publico,
paralelamente ao Estado (Di Pietro, 2016, p. 37).

A supremacia do interesse publico sobre o particular revela-se, pois, como um principio
que enseja o reconhecimento de determinados direitos de atua¢ao ao Estado para que este

possa agir de forma a garantir a efetividade de seu objeto.
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Em outras palavras, para garantir que o interesse publico prevaleca sobre o privado, sdo
conferidas ao Estado determinadas prerrogativas (direitos) para que ele aja com este fim.
A este respeito, veja-se o que é dito por Di Pietro (2016):

Para assegurar-se a liberdade, se sujeita a Administracdo Publica a
observancia da lei; é a aplicagdo ao direito publico, do principio da
legalidade. Para assegurar-se a autoridade da Administracdo Publica,
necessaria a consecucdo de seus fins, sdo-lhe outorgados prerrogativas e
privilégio que lhe permitem assegurar a supremacia do interesse publico
sobre o particular (Di Pietro, 2016, p. 61).

No exemplo anterior da desapropriacdo, pois, a prerrogativa conferida ao Estado € a de
poder expropriar o particular da propriedade que ndo estiver cumprindo a sua funcao

social. Isto se dard em prol do interesse publico, que é o que devera nortear a sua atuacao.

Contudo, se, para fazer prevalecer o interesse publico sobre o particular Ihe séo conferidas
prerrogativas, também Ihe sdo imputados deveres, que se referem a circunscri¢do do agir
ao que determinado em leis e principios. Ou seja, a0 mesmo tempo em que dispde de
direitos para agir em prol do interesse publico, o agente publico também experimenta
limitacGes a sua atuacdo, de modo a fazer com que cumpra o que garantido pelas
prerrogativas, ndo renunciando ao interesse publico por interesses individuais (Carvalho,

2015). Importante licdo a respeito é trazida por Di Pietro (2016), que assim destaca:

Ao mesmo tempo em que as prerrogativas colocam a Administragdo
Plblica em posi¢do de supremacia perante o particular, sempre com o
objetivo de atingir o beneficio da coletividade, as restri¢es a que esta
sujeita limitam a sua atividade a determinados fins e principios que, se
nao observados, implicam desvio de poder e consequente nulidade dos
atos da Administracéo (Di Pietro, 2016, p. 62).
Diante disso, é possivel evidenciar que o regime juridico administrativo esta baseado em
uma base principioldgica que congrega as prerrogativas que sdo oriundas da efetivacéo
da supremacia do interesse publico sobre o privado, abrangendo, igualmente, as
limitacOes que s&o trazidas por forca da aplicacdo do principio da indisponibilidade do

interesse publico.
Destes dois importantes principios, derivam 0s outros principios administrativos, dentre

0s quais estdo os enumerados na CFRB/1988, no caput do artigo 37, que assim dispde:
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Art. 37. A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes
da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera
aos principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia e, tambhém, ao seguinte: (Brasil, 1988)
Deste modo, a Administracdo Publica, e em simula do que foi apresentado pelos autores
atras, devera, em sua atuacdo, manter observancia aos ditames constitucionais, devendo,
também, pautar as suas a¢fes nos seguintes principios: impessoalidade, legalidade,

publicidade, moralidade e eficiéncia.

Além desses importantes principios constitucionais, destaca Machado (2013) que, ainda,
0 regime juridico administrativo € composto por outros principios, implicitos, assim
considerados 0s que ndo constam expressamente do texto constitucional, mas que podem
ser extraidos do sentido das normas ali contidas, como é o caso dos principios da
proporcionalidade, da razoabilidade, da finalidade, da isonomia, dentre outros.

Machado (2013) faz mencéo, ainda, ao principio da transparéncia, que, somado ao
principio constitucional da eficiéncia, bem como ao dever de prestacéo de contas, formam
0 conceito de accountability, base na qual se fundamentam os ditames da Lei de
Responsabilidade Fiscal (Lei Complementar n® 101/2000).

Para Mello (2016), contudo, ao se falar em principio-base norteador da Administracao
Publica, incluindo os principios da supremacia do interesse publico sobre o privado e o
da indisponibilidade do interesse publico, dos quais, como se demonstrou, derivam todos
os demais, podem ser subsumidos na finalidade, atrelada que esta a propria concepgéo de
Estado Democréatico de Direito vigente no pais. Isso porque, conforme o autor, o que
interessa, realmente, é a adequacdo da atuacdo/acdo administrativa a natureza do interesse

em pauta — ou seja, a finalidade.

1.1.3 Eficacia do investimento em formacéao de pessoas

E consensual que o investimento em pessoas, na sua educacio e formacéo, é fundamental
independentemente dos ciclos econdmicos. A expressao “deficit de qualificagdes” e a
necessidade de alargamento da Formacdo Profissional sdo topicos centrais da politica

econdmica atual (Lourengo, 2015).

A empregabilidade encontra-se estreitamente associada ao nivel de qualificagdo,

competéncias e conhecimentos que os individuos adquirem, bem como as oportunidades
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e capacidades disponiveis para essa aquisi¢cdo. Sendo notdério que individuos com
habilitacBes de niveis mais baixos se encontram mais vulnerdveis as fragilidades do
mercado laboral. Assim, torna-se imperativo 0 investimento em conhecimento para que
seja possivel ampliar o portefélio de competéncias de modo a sobreviver as crescentes

mutacdes que se avizinham constantemente (Lourenco, 2015).

Segundo Fisher (2008) a necessidade de vincular a gestdo de pessoas as estratégias da
organizacéo foi apontada inicialmente pelos pesquisadores da Universidade de Michigan,
sendo que a visdo gestdo de recursos humanos deve buscar o melhor encaixe com 0s

principais fatores politicos e ambientais.

Segundo 0 mesmo autor acima, 0 mundo estd em processo de globalizacdo, isto é fato,
principalmente nos planos econémico, tecnoldgico e das comunicacBes, o que tem
ocasionado diversas mudancas na gestdo administrativa das empresas (Fisher, 2008). No
decorrer dessas mudancas, a organizacao deve estar afinada no tocante as suas estratégias,
elas precisam ser claras, sustentadas por uma gestdo com amplo envolvimento e
participagdo. Uma organizagdo que pretende ter de si mesma uma visdo estratégica
precisa levar em conta que ha um fluxo de conhecimentos que afeta a producdo como um

todo.

Para Dutra (2009) esse modelo deve abranger um conjunto de conceitos e referenciais
que oferecam, em um sé tempo, condi¢des de compreender a realidade organizacional e

0s instrumentos para agir sobre ela, aprimorando-a.

Contudo, ha que se ressaltar que, de acordo com Longenecker et al (2005), mesmo com
a intensificacdo da utilizacdo da tecnologia no ambiente nas pequenas empresas, o papel
das pessoas ndo deixa de ter importancia, muito pelo contréario, ganha maior relevo, por
aumentar ainda mais a complexidade das relacdes e a necessidade de competéncias se
deslocar para um outro nivel. E do capital humano que vem a percecéo, as ideias e as

melhorias que véo ser executadas por ele ou pelas maquinas.

Se durante muito tempo, a fidelidade e a dedicacdo de um funcionario a empresa eram
baseadas na imposicdo e em promocg0Oes verticais, atualmente a gestdo de talentos na
empresa se dé, muitas vezes, na forma de pequenas mudancas. Vale salientar que o Gestor
de uma organizacdo estara gerenciando pessoas o tempo todo, podendo tratar-se de uma

equipe da microempresa ou de uma multinacional (Lourengo, 2015).
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Nesse contexto, o grande desafio é conseguir incentiva-las, motiva-las e fazer com que
0s objetivos da organizacdo sejam seus objetivos e que o trabalho, além de ser seu
sustento, seja seu grande prazer. O gerenciamento de pessoas eficaz é o sustentaculo para
que as organizagdes possam prestar servicos de qualidade elevada, promovendo a ciéncia
e o0s valores humanos, em busca de uma sociedade mais justa, visando ao

desenvolvimento nacional sustentavel (Lourenco, 2015).

A Administracdo de Recursos Humanos, enquanto area consciente das suas
potencialidades, € algo novo, tem suas origens no inicio do século XX, apés o forte
impacto da Revolucao Industrial. Porém, sofreu mudancas e aperfeicoamentos durante o
passar dos anos. Pode-se citar o respeito mutuo, os “times” de trabalho ¢ a delegacdo de
tarefas, como alguns dos sucessos dessa ferramenta que atuam como facilitadores do
trabalho em grupo, numa organizac&o. E importante lembrar que a gest&o de pessoas Visa
a valorizacdo dos profissionais e do ser humano, diferentemente do setor de Recursos
Humanos que visava a técnica e 0 mecanicismo do profissional. Nesse sentido, cumpre
destacar que, de acordo com Dutra (2009), a atuacéo da area de gestdo de pessoas, numa
concepcao estratégica, tem como premissa basica a geracdo de comprometimento,

estratégias adequadas e constante avaliagdo, com a adocao de medidas corretivas.

Historicamente, a gestdo de pessoas surgiu em razdo da demanda de atividades para
cumprimento das leis trabalhistas e para adotar medidas de controle, principalmente

disciplinares.

Ao se referir a gestdo de pessoas no setor publico, Bergue (2014, p. 18) a define como
“[...] esforgo orientado para o suprimento, a manutenc¢ao e o desenvolvimento de pessoas
nas organizacOes publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais,

observadas as necessidades e condi¢des do ambiente em que se inserem”.

A gestdo de pessoas ndo pode ser vista isoladamente das demais areas que envolvem a
administracdo publica, necessita de planejamento para desenvolver ndo apenas a parte
burocrética que Ihe cabe, mas também para articular mecanismos de desenvolvimento e
capacitacdo dos Servidores, propiciando melhorias na qualidade de trabalho e no

atendimento a populacéo.

A gestdo de pessoas envolve varias a¢des previamente planejadas das necessidades entre
a organizacdo e as pessoas. O objetivo do sistema de gestdo de pessoas € auxiliar as

organizacbes a desenvolverem competéncias diferenciadas e a conquistar
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consistentemente um desempenho melhor e o crescimento e desenvolvimento da
organizacdo e das pessoas que nela trabalham. Quando esse conjunto de esforgos esta
direcionado a pessoas, temos o conceito de Gestdo de Pessoas, que segundo Claro (2009)
€ um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a

organizacao e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo.

O desempenho de uma organizagdo depende das pessoas que a compdem, da forma como
elas estdo organizadas, estimuladas e capacitadas, além do ambiente em que trabalham.
Sabe-se que a gestdo deve estar orientada para resultados, com mecanismos que levem

aos objetivos tracados.

Nessa direcao, Milioni (2002) define gestdo de pessoas como um conjunto de estratégias,
técnicas e procedimentos focados na mobilizacdo de talentos, potenciais, experiéncias e
competéncias do quadro de colaboradores de uma organizacdo, bem como a gestdo e a

operacionalizacdo das normas internas e legais incidentes.

Quando se fala de gestdo de pessoas, ndo se quer reportar apenas a area de recursos
humanos, mas a gestdo de pessoas que envolvem todos os setores da organizagdo, que
objetiva maior eficécia e eficiéncia na prestacdo dos servicos publicos, pois dando um
exemplo muito pratico, em municipios de menor porte sdo visiveis os deficits de formacéo

e de atuacdo especializada na area do conhecimento.

Dutra (2009, p. 21) apresenta um conceito contemporaneo, afirmando que “[...] gestdo
de pessoas consiste na capacidade de mobilizar os colaboradores para o alcance dos
objetivos organizacionais. ” 1ss0 & possivel quando os Gestores possuem conhecimento
da funcdo que exercem, em aspectos, como avaliacdo, progressao, capacitacao e também
na politica de remuneracao, pois isso tudo propicia uma parceria entre a organizacao e 0s

funcionarios.

Conforme Kielwagen (2013, p. 3), a “[...] gestao de pessoas ¢ uma area ou departamento
da organizacao que se ocupa com um conjunto de atividades relacionadas as pessoas. N&o
ha organiza¢do sem pessoas”. A expressao gestdo de pessoas coloca em evidéncia, em
acdo e em foco as pessoas; significa que elas deixaram de ser apenas recurso produtivo
para ser valorizadas quanto & vontade, ao saber, a intuicdo, & criatividade e a

subjetividade.

Ja para Gil (2009, apud DUTRA 2009), gestdo de pessoas € um ramo especializado da

Ciéncia da Administracdo que contempla todas as acOes empreendidas por uma
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organizagdo, com o objetivo de integrar o colaborador no contexto da organizacdo e o
aumento de sua produtividade. Deve existir interagdo constante entre a organizagao e seus
colaboradores, para que estes produzam bons resultados, em contrapartida, a empresa

deve propiciar um bom relacionamento no local de trabalho.

A gestdo de pessoas ndo pode ser vista de forma isolada dos outros subsistemas de gestéo
de qualquer organizacdo. Os resultados obtidos dependem, em grande parte, do
comportamento das pessoas no trabalho. Se esse comportamento atende de forma
adequada aos objetivos organizacionais, a probabilidade de sucesso e de sustentabilidade

sdo maiores.

A expressdo gestdo estratégica de pessoas ou gestdo estratégica de recursos humanos
surgiu na literatura internacional na década de 1980, sob diferentes argumentacdes, seja
a partir das criticas ao papel funcional, burocratico, operacional e nas fraguezas
percebidas na area, seja por pressdes ambientais que demonstravam a natureza estratégica

de recursos humanos (Dutra, 2009).

1.1.4 A administracéo de pessoal no Brasil

No Brasil, a administracdo de pessoal passou a ser organizada em 28 de outubro de 1936,
com a Lei do Reajustamento. Naquela época, a organizagdo do servigo de pessoal foi
padronizada, contando com as seguintes se¢des: administrativa, de controle, financeira e

de assisténcia social (Santos, 2006).

O mesmo autor afirma ainda que em 30 de julho de 1938 criou-se 0o Departamento
Administrativo do Servigo Publico — DASP, com a fungdo de organizar as atividades de
orcamento, documentacgédo, material e pessoal. O DASP foi reorganizado em 1967, tendo
como parametro os principios norte-americanos da administracdo publica, o qual esta

subordinado ao Presidente da Republica.

No Brasil, em meados da década de 1980, a no¢do de administracdo de pessoal comegou
a ser substituida pela de administracao de recursos humanos. Na gestdo pablica, esse tipo
de administracdo tem sido descrito como a funcdo de planejar, coordenar e controlar a

obtencdo de méo de obra necessaria a organizagao publica (Santos, 2006).
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Com a globalizacdo, percebem-se grandes mudancas em todo o planeta, presentes em
todas as areas. N&o seria diferente na questdo da administracdo de recursos humanos, ndo
somente na area privada, mas também na publica. Nesta esfera publica se comegou a
pensar mais seriamente sobre a questdo da funcdo do setor de recursos humanos, e este
na necessidade de valorizacdo e capacitacdo do Servidor, visando a uma melhoria na

qualidade de vida e do trabalho na organizagéo.

Segundo Mello (2016), a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988 provocou
algumas mudancas na gestdo de pessoas e uma delas foi a criacdo do concurso publico,
cujo objetivo foi que as contratacGes fossem realizadas de maneira transparente, ou seja,
dentro da lei. Dessa forma, buscou-se combater as promessas politicas, favores politicos
e o favorecimento de parentes nos cargos publicos, o chamado nepotismo. Nesse sentido,
afirma Lemos (2009) que, “[...] se por um lado estes objetivos foram atingidos, por outro
lado criou-se um mastodonte, um excesso de Servidores em muitas areas e baixa

rotatividade da forca de trabalho”.

N&o é vantagem para nenhuma organizacao, seja ela publica ou privada, possuir um
quadro de funcionarios excessivo e também possuir uma alta rotatividade dos mesmos,
isso envolve diversos aspectos como custos trabalhistas, perda de tempo com integracao
e treinamento do funcionario. Devido a isso, surgem alguns problemas de gestdo de
pessoas, um deles principalmente é a falta de motivacdo e o absenteismo do Servidor

publico.

A area de recursos humanos precisa fazer com que os planos e as estratégias funcionem
de maneira mais efetiva, trazendo motivacdo aos seus colaboradores por meio de
remuneracao coerente, criacdo de uma politica de formacdo, capacitacdo constante,

formacédo de carreira dentre outras vantagens. Nesse sentido, segundo Mattos (1982),

Desenvolver recursos humanos ndo significa uma agao periddica de
aprimorar o desempenho do exercicio de certa fungdo, mas um processo
individual, grupal e organizacional permanente de autocritica, descoberta e
atualizacdo do potencial de criatividade e realizacdo humana em seus
diversos niveis de manifestacdo (Mattos, 1982, p. 13).

Diante dos apontamentos aqui feitos, serd osubcapitulo seguinte destinado a tecer
consideracdes sobre treinamento e desenvolvimento, mantendo observancia ao foco do

presente estudo, que se encontra nesse ponto delimitado.
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1.1.5 Treinamento e desenvolvimento

De um modo geral, entdo, o que se tem é que a area de gestdo de pessoas tem uma fungéo
muito importante para um excelente desenvolvimento dentro de uma organizagédo, é
responsavel pelo recrutamento e selecéo, integracéo, desempenho, plano de carreira e tem
a parte de treinamento e desenvolvimento, que é o tema onde nosso trabalho sera
desenvolvido. Dentro de uma organizagdo, o treinamento e o desenvolvimento do

colaborador tém um ganho expressivo para os dois lados.

Segundo Isidro-Filho e Aquino (2010), o treinamento visa fornecer ao empregado,
melhores conhecimentos, habilidades e atividades para que néo se dissolva das inovacoes
em relacdo ao seu campo de atividade e das profundas muta¢des do mundo que o cerca.
O desenvolvimento tem como objetivo, explorar o potencial de aprendizagem, e a
capacidade produtiva do colaborador, tendo novas habilidades e conhecimentos, o

desenvolvimento maximiza o desempenho profissional e motivacional do colaborador.

Segundo Dutra (2009), o desenvolvimento da organizacao esta diretamente relacionado a
sua capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por pessoas. Treinamento é o
aperfeicoamento de desempenho, prepara o colaborador para as inovagoes tecnologicas e
as constantes mudancas no mercado, o treinamento deve ser aplicado sempre que tem

uma necessidade de melhoria do colaborador.

Segundo Chiavenato (2014), Desenvolvimento Profissional é a educacdo que visa
ampliar, desenvolver e aperfeicoar 0 homem para seu crescimento profissional em
determinada carreira na empresa ou para que se torne mais eficiente e produtivo no seu
cargo. Para o autor, as empresas tém que investir o0 maximo que pode em treinamento e
desenvolvimentos para o funcionario, porque ele € a peca chave da empresa, o funcionario
€ 0 maior patriménio da organizacao, e esse patrimdnio tem que esta se atualizando com
todas as mudancgas, seja ela organizacional ou mudanca tecnoldgica, para que os objetivos
e metas da empresa sejam obtidos com mais qualidade, e isso faz com que os seus
produtos ou prestacdes de servicos agrega um maior valor, e com isso a organizagao tem

uma maior satisfagdo dos seus clientes e colaboradores.

Segundo Lourenco (2015), a verdade é que existe um consenso relativamente ao facto de

que a fonte de capital humano genericamente usada em analises empiricas do crescimento
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econdémico tem sido a educacdo formal, e que de acordo com a teoria do crescimento
econdmico, o grau de escolaridade da populagdo de um pais influencia a evolucdo do
produto nacional a médio e longo prazo, exaltando a sua importancia ao nivel da
economia. No entanto, num estudo de Hanushek e Woessmann (2010), sdo apresentadas
as competéncias cognitivas como uma alternativa para a medicéo do capital humano, que
por representarem conhecimentos/aptiddes, constituem uma explicagdo mais relevante no

que ao crescimento econdmico diz respeito.

1.1.6 Dimensdo organizacional do investimento em formacao

A crescente competitividade no mercado de trabalho e a busca por melhores niveis de
produtividade exigem, atualmente, investimentos cada vez maiores em qualificagcdo
profissional. Caracterizado pela instabilidade e flexibilidade, o mercado de trabalho
demanda profissionais adaptados as transformacdes das décadas recentes, tais como o
processo da globalizacdo econémica, cujo inicio remete aos anos 1990. Este processo,
também marcado pela maior concorréncia entre os mercados mundiais, levou as empresas
a contratarem trabalhadores mais bem qualificados e que pudessem contribuir para a

elevacdo da eficiéncia produtiva.

Concomitante ao processo da globalizagdo, os mercados econdmicos e financeiros
sofreram um grande impacto pela chamada ‘internacionalizag¢do de capitais’ que, sob a
pena de ndo sobrevivéncia, provocou mudancas no sistema produtivo de muitas empresas.
De acordo com Deluiz (2001), a intensificacdo desse processo tende a expandir as
desigualdades econdmicas no &mbito mundial e as consequéncias sociais sdo notdrias:
desemprego estrutural, a reestruturacdo do mercado de trabalho, a flexibilidade,
desregulamentacéo e precarizacdo do mercado de trabalho, a terceirizacdo das atividades,
a exclusao de vasto contingente de trabalhadores do mercado formal e 0 empobrecimento

da populacéo.

Cabe salientar que as economias menos desenvolvidas, como o Brasil, foram as que mais
demandaram esforgos ao tentar a adequacdo as transformacdes ocorridas, pois concorriam
com mercados altamente qualificados e dotados de vantagens comparativas na producéo.
A compensagdo dada a economia nacional foi a instalacdo de diversas empresas

multinacionais em locais estratégicos e com ampla capacidade de contratagdes. No
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entanto, tal aconteceu com niveis salariais relativamente baixos, uma vez que muitas

ocupacdes ndo exigiam elevada qualificacdo profissional.

Aos fatos citados anteriormente, deve-se acrescentar os elevados niveis de desemprego
com o0s quais a economia brasileira tem se deparado nos Gltimos anos que, embora
decrescentes no periodo mais recente, engloba grande parcela da populagédo
economicamente ativa. Nao obstante, os esforcos publicos em melhorar as condigdes de
empregabilidade, com cursos profissionalizantes, treinamentos especificos, dentre outros,
a rotineira adequacdo as transformacGes do mercado de trabalho exige constantes

adaptacdes e aperfeicoamentos técnicos.

Estudos recentes corroboram tal condigdo ao relatarem que as iniciativas publicas sdo
insuficientes para sanar a precariedade da mao de obra brasileira, uma vez que esta se
caracteriza pelo baixo nivel de escolaridade e de qualificacio em muitos setores da
economia (Bulhdes, 2017; Alves e Vieira, 1995).

Inserido no processo de transformacdes pelas quais o mercado de trabalho tem passado
recentemente, o trabalhador, como elemento fundamental do processo produtivo, depara-
se com a necessidade de constante adaptacdo e reciclagem dos conhecimentos e
habilidades adquiridos. As principais exigéncias, segundo Alves e Vieira (1995), sdo a
maior capacidade de autoaprendizagem, compreensdo de processos, capacidade de
observacao, interpretacdo e tomada de decisdes, assim como avaliagdo de resultados.
Constituem requisitos, ainda, o dominio da linguagem técnica, a capacidade de
comunicacdo oral e escrita, a disposicdo e habilidade para trabalhos em grupo, a

polivaléncia cognitiva e a versatilidade funcional no ambiente de trabalho.

A qualificagdo profissional amplia fundamentalmente a possibilidade de o trabalhador
manter-se empregado e, ainda, permite a busca futura por cargos que o remunerem de
forma condizente a sua nova capacidade produtiva. A valorizacéo de suas habilidades faz
com que seu poder de negociacao frente aos empregadores se eleve, influenciando tanto
no momento da contratacdo quanto na decisdo salarial. Ademais, a qualificagéo reflete-
se positivamente na autoestima dos individuos, assim como em sua preocupag¢do com as
questdes politicas, econbmicas e sociais, uma vez que as mesmas sdo percebidas como

elementos que afetam o ambiente trabalhista.

Como consequéncia, a qualificacdo dos trabalhadores pertencentes a uma empresa faz

com que a mesma aufira ganhos de produtividade e eficiéncia, assim como, em ultima
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instancia, maior lucratividade. As empresas, ao capacitarem seus empregados, promovem
beneficios para elas mesmas, uma vez que o aprendizado é revertido em melhor
qualificagdo, melhor capacidade de resposta, e até por vezes em maior produtividade das

atividades propostas.

Conforme afirma Lazear e Gibbs (2014), quando o empresariado investe em qualificacéo,
minimiza-se a necessidade de alteragdo do corpo de funcionérios, ou seja, ha reducgéo da
rotatividade, bem como das despesas com demissdes, contratacdes e treinamento de
novos colaboradores. Os impactos gerados para a economia, em sua generalidade, sao
percebidos com pouca defasagem temporal, sendo o primeiro deles o crescimento

econémico, como consequéncia imediata da elevagéo de produtividade das empresas.

N&o obstante, as inimeras defini¢bes para desenvolvimento econdmico, tem-se 0 mesmo
como reflexo da qualificacdo profissional, uma vez que os beneficios oriundos do
crescimento séo revertidos a toda sociedade sob a forma de reducdo das desigualdades
politicas, econdémicas e sociais, assim como melhorias na qualidade de vida dos
individuos. Deve-se destacar ainda que o investimento em qualificagdo tem como
resultado a elevacdo do salario médio da economia, em decorréncia do aumento da

produtividade média dos trabalhadores.

Em geral, se as empresas quando admitem um novo trabalhador ou promovem um que ja
esta em seu quadro, o colaborador precisa de uma formacéao para que possa adaptar-se a
profissdo ou funcdo. Assim, segundo Cruz (2018), a formacéo profissional compreende

duas modalidades principais: a formacao inicial e a formacao continua.

Para Cruz (2018), a formacéo profissional inicial é uma formacdo que visa a aquisicdo
das capacidades indispensaveis para poder iniciar o exercicio de uma profissdo. Mas para
0s processos de producdo, ou no decorrer do exercicio da funcéo, os profissionais exigem
uma constante formagé&o profissional pois estes precisam de novas competéncias de forma

a adaptarem-se as mudancas.

(Pesso, Nogueira, e Rodrigues, (2019), entendem a formacdo profissional continua como
uma formagdo que engloba todos os processos formativos organizados e
institucionalizados subsequentes a formacéo profissional inicial com vista a permitir uma
adaptacdo as transformac@es tecnoldgicas e técnicas, favorecer a promocdo social dos
individuos, bem como permitir a sua contribuicdo para o desenvolvimento cultural,

econdmico e social.
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A formacdo inicial pode assumir dois tipos de expressoes: a formacao profissional de base
que tem como objetivo a aquisi¢do de conhecimentos, capacidades praticas, atitudes e
formas de comportamentos, que constitui base indispensavel para que um determinado
trabalhador possa exercer uma profissdo ou grupos de profissbes com vista a uma
especializacdo posterior ou a ocupacao imediata de um posto de trabalho; e a formacéo
de especializacéo profissional, que tem como objetivo reforcar, desenvolver e aprofundar
capacidades praticas, atitudes, formas de comportamento ou conhecimentos que o
trabalhador tenha adquirido durante a formacgdo profissional de base, necessarios ao

melhor desempenho de uma profissao (Pesso et al. (2019).

Jaaformacdo continua inclui (i) o aperfeicoamento que procura complementar e melhorar
conhecimentos, capacidades praticas, atitudes e formas de comportamentos no &mbito da
profissdo exercida; (ii) a reconversdo, que visa dar uma qualificacdo diferente da que o
individuo ja possui, para que este possa exercer uma nova atividade profissional, que pode
implicar uma formacéo profissional de base seguida de especializacdo; (iii) e a
reciclagem, que procura atualizar ou conferir novos conhecimentos, capacidades praticas,
atitudes e formas de conhecimento dentro da mesma profissdo devido, nomeadamente,

aos progressos cientificos e tecnoldgicos Pesso et al. (2019).

Fazendo ligagdo com os pontos anteriores, enquanto durar a vida profissional de um
individuo, havera sempre necessidades de formacdo de modo a acompanhar o dinamismo
do mercado, as novas formas de trabalho bem como o relacionamento com os colegas de

profisséo.

Os trabalhadores empenhados procuram cada vez mais adquirir novos conhecimentos e
novas competéncias no sentido de ndo serem deixados para trds em caso de promogéao na
carreira ou mesmo no exercicio de uma nova funcao que ndo implique a subida na carreira
(Cardim, 2005).

Em se tratando especificamente da Administracdo Publica, deve-se considerar que o seu
objetivo precipuo é atender ao interesse publico e as necessidades sociais, utilizando para
iSso a estrutura administrativa, de forma direta ou indireta, bem como 0s meios que a
legislagdo permite. Para cumprir sua fun¢do administrativa, visando ao interesse publico,
o Estado se vale de certas prerrogativas que a lei lhe assegura; entretanto, tais

prerrogativas devem ser utilizadas no cumprimento dos fins a que se destinam.
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Na administracdo publica, administrar ndo significa apenas prestar e executar servicos,
mas dirigir e governar buscando o bem comum e a satisfacdo do coletivo. Para tanto, é
preciso que toda a estrutura administrativa esteja em sintonia, e, para além do simples
cumprimento dos ditames legalistas, procure satisfazer, de forma planejada e sistematica,

as necessidades do cidadao.

Mundialmente, as administracGes publicas precisam atender as demandas com eficiéncia
(utilizacdo racional dos recursos), eficacia (capacidade de atingir resultados) e efetividade
(observando a ética civica). Para que esses valores sejam introduzidos na gestédo publica,
sd0 necessarios agentes publicos qualificados com competéncias técnicas, humanas e

gerenciais.

Desse modo, comparando 0 contexto de empresas privadas com o da administracéo
publica, verifica-se que, em relacdo a esta Ultima, a sociedade tem diferente expectativa.
Atender a essas expectativas requer uma capacidade de mapear e administrar as
competéncias e 0s conhecimentos organizacionais. Contudo, faz-se necessario perceber
as particularidades da gestdo de pessoas em uma organizagdo publica, pois esta requer
respeito, na sua formulacdo, desenvolvimento e implantagéo as exigéncias da legalidade,
do pleno exercicio da cidadania e aos principios de igualdade de acesso e continuidade

dos servigos publicos.

1.1.7 Aplicacéo do ciclo PDCA em capacitacdo e treinamento

As transformacdes que vém ocorrendo na sociedade, onde informacdo e conhecimento
sdo os bens de maior valor, ttm levado pessoas e organizacdes a reformularem seus

comportamentos e estratégias, visando manterem-se competitivas e sustentaveis.

A Gestdo do Conhecimento nas organizagdes propde desafios intrinsecos, de entre os
quais estdo a determinacdo de qual conhecimento se deve tomar como foco de estudo e
onde estdo suas fontes. Nesse novo cenario, o conhecimento do préprio mundo, como
mundo, é necessidade intelectual e vital, simultaneamente. Impde-se, pois, como a
questdo universal de todo ser humano do novo milénio, ndo apenas o acesso a informagéo
sobre 0 mundo, mas como articula-la? Como organiza-la? Como perceber o Contexto, o

Global, o Multidimensional, o Complexo?
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Em relacdo a essas questdes, Morin (2004), menciona que para articular e organizar 0s
conhecimentos e assim reconhecer os problemas do mundo, é necesséria uma reforma de
pensamento. Tal reforma, contudo, é paradigmética e ndo programatica: é questdo
fundamental de educacdo, ja que se refere a aptiddo do ser humano, para organizar o

conhecimento.

A esse problema universal confronta-se a educacdo do futuro, pois existe inadequagéo
cada vez mais ampla, profunda e greve, entre, de um lado, os saberes desunidos,
divididos, compartimentados e, de outro, as realidades ou problemas cada vez mais
multidisciplinares, transversais, multidimensionais, transnacionais, globais e planetarios.
Nessa inadequacdo, segundo o autor, tornam-se invisiveis: o contexto, o global, o
multidisciplinar o complexo. Para que o conhecimento seja pertinente, importante,
relevante, valido, a educacao devera torna-los evidentes. Em vista disso, parece legitimo

recordar algumas abordagens de Morin (2004) acerca desses conceitos:

Quanto ao Contexto, é fundamental que se tenha bem claro que ter acesso ou possuir
informac@es ou dados isolados, n&o € suficiente. E preciso situa-los em seu contexto para

que adquiram significado (Morin, 2004).

O Global, por sua vez, é mais que o contexto. E o conjunto das diversas partes ligadas a
ele de modo inter-retroativo ou organizacional. Dessa maneira, uma sociedade € mais que
um contexto: € um todo organizador de que se faz parte. O todo tem qualidades ou
propriedades que ndo sdo encontradas nas partes, se estas estiverem isoladas umas das
outras, e certas qualidades ou propriedades das partes podem ser inibidas pelas restricdes

provenientes do todo. E preciso recompor o todo para conhecer as partes (Morin, 2004).

Essas consideragBes tém a ver com o0s sistemas auto-organizados, no tocante a teoria da
emergéncia, segundo a qual, conforme Souza e Buckeridge (2004), a totalidade do
sistema é maior que a soma de suas partes e o0 todo exibe padrdes e estruturas que surgem
espontaneamente das partes. O crescimento de um sistema auto-organizado € autbnomo,
isto €, sem controladores externos, 0 que ndo significa que estes ndo possam surgir.
Entretanto, é possivel fazer distin¢bes significativas observando certos aspectos do
sistema como um todo. Um dos aspectos mais importantes € a hierarquia ascendente de

ordem.

Para Souza e Buckeridge (2004), em sistemas de varios niveis (moléculas, células,

tecidos, 6rgdos etc.), por exemplo, a hierarquia tem especial importancia, pois cada nivel
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inclui todos os niveis inferiores criando uma rede organizada autocontrolada. De acordo
com essa Vvisdo sisttmica, as propriedades essenciais de um organismo Vvivo Ss&o
propriedades do todo, que nenhuma das partes possui. Elas surgem das interagdes e das
relacGes entre as partes, e desaparecem quando o sistema é dissecado em suas partes

isoladas.

Ao resumir as caracteristicas-chave do pensamento sistémico, Capra (1996), afirma que
0 primeiro critério, e 0 mais geral, é a mudanca das partes para o todo. Diz que 0s sistemas
vivos, ai inclusas as organizacdes, sdo totalidades integradas cujas propriedades nédo
podem ser reduzidas as de partes menores. Suas propriedades essenciais ou “sistémicas”

séo propriedades do todo.

Elas surgem das “relacdes de organizagdo” das partes, isto ¢, de uma configuracio de
relacGes ordenadas que é caracteristica dessa determinada classe de organismos ou
sistemas. As propriedades sisttmicas sdo destruidas quando um sistema €
minuciosamente separado em elementos isolados. Outro critério-chave, segundo o autor,
é a sua capacidade de deslocar a propria atencdo de um lado para o outro entre niveis

sistémicos (Capra, 1996).

Quanto ao Multidimensional, Morin (2004) afirma que unidades complexas, como o ser
humano ou a sociedade, sdo multidimensionais: dessa forma, o ser humano é ao mesmo
tempo bioldgico, psiquico, social, afetivo e racional. A sociedade comporta as dimensdes

historica, econdmica, socioldgica, religiosa etc.

O conhecimento pertinente deve reconhecer esse carater multidimensional, inserindo nele
os respectivos dados, sem deixar de considerar essas caracteristicas, isto €, sem separar
as partes, umas das outras. A dimensao econémica, por exemplo, estd em inter-retroacao
permanente com todas as outras dimensdes humanas. Além disso, ela carrega em si, de
modo “hologramico”, necessidades, desejos e paixdes humanas, que ultrapassam os

meros interesses econdmicos (Morin, 2004).

Quanto ao Complexo, o0 autor chama a atencéo de que o conhecimento pertinente deve
encarar a complexidade. Do ponto de vista etimoldgico, complexo, significa o que foi
tecido junto. De fato, hd complexidade quando elementos diferentes sdo inseparaveis,
constitutivos do todo (como o econémico, o politico, o socioldgico, o psicoldgico, o
afetivo, o mitologico), e ha um tecido interdependente, interativo e inter-retroativo entre

0 objeto de conhecimento e seu contexto, as partes e o todo, o todo e as partes, as partes
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entre si. Por isso, a complexidade € a unido entre a unidade e a multiplicidade (Morin,
2004).

A complexidade, segundo Loureiro (2005) se refere ao sentido de que a vida, em suas
manifestacdes, se constitui por dimensdes interconectas, definidas mutuamente nas
relacGes estabelecidas, envolvendo ordem e desordem, erro e acerto, compromisso e

intransigéncia, risco e certeza, numa autoproducao e reorganizagdo permanente.

O pensamento complexo busca fundamentalmente superar os paradigmas simplificadores
que operam a disjuncdo ser humano/natureza ou que reduzem o ser humano a natureza de
modo indistinto. Nessa perspectiva, a realizacdo da natureza humana é aquilo que
distingue o ser humano das demais espécies, capaz de produzir sua historia e 0s meios de
vida, numa acéo que pressupde a capacidade de definir objetivos com consciéncia e 0 uso

da cultura, da linguagem e da cooperacédo (Loureiro, 2005; Lourenco, 2015).

Hustad (2004) considera que as particularidades locais como cultura, contexto, ambiente
e outras, devem ser observadas, especialmente no estabelecimento de politicas
centralizadas para Gestdo do Conhecimento, isto é:

Em teoria social do conhecimento, as organiza¢es podem ser vistas como
coletivos sociais e ‘sistemas de conhecimento'; onde sdo enfatizados os quatro
principios do processo social do conhecimento: criagdo (ou construgdo),
armazenamento/recuperacao, transferéncia e aplicagdo. Organizacbes vistas
como sistemas de conhecimento representam a natureza cognitiva e social do
conhecimento organizacional e sua incorpora¢do na pratica e na cogni¢do
individuais, bem como na prética e cultura coletivas (Hustad, 2004, p. 58).
O fato é que, para que possa funcionar, uma organizacdo necessita da existéncia de
variados recursos, dentre eles, os recursos humanos, considerados por Chiavenato (2014)
como sendo 0s mais importantes, ja que, sem eles, todos os outros recursos de que a
instituicdo dispuser — materiais, administrativos, tecnologicos e financeiros — de nada irdo
adiantar, ja que é necessaria a presenca humana para a sua boa gestdo. Desse modo, pela
perspectiva do autor, os recursos humanos sdo tidos como os mais significativos para uma
organizacdo simplesmente pelo fato de que, sem a sua presenca, ndo ha meios de fazer o

negocio ou atividade girar.

Nas organizagdes contemporaneas, quer publicas, quer privadas, a area a quem se atribui
a responsabilidade pela gestdo dos recursos humanos é a de Gestdo de Pessoas. Trata-se,
conforme o autor acima, de area organizacional composta por um conjunto de processos

interativos e dindmicos, que abrange alguns processos basicos — dentre eles, 0 Processo
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de Desenvolver Pessoas, que inclui o Treinamento, o Desenvolvimento e a Aprendizagem
(Chiavenato, 2014).

Para compreender aspectos relacionados a aplicagdo do ciclo PDCA em capacitacdo e
treinamento é preciso, inicialmente, que se entenda em pormenores a importancia de um
profissional treinado para uma instituicdo, quer seja ela do setor pablico, quer do privado,

bem como a esséncia do ciclo PDCA.

O conceito de ciclo PDCA, conhecido também como Método de Melhorias, foi, segundo
Nascimento (2011), originalmente desenvolvido na década de 1930 nos laboratorios da
Bell Laboratories, localizados nos Estados Unidos da América, pelo estatistico Walter A.
Stewart. A ideia que originou o conceito ¢ de um “[...] ciclo estatistico de controle dos
processos que pode ser aplicado para qualquer tipo de processo ou problema”

(Nascimento, 2011, p. 2).

Sua popularizacao, porém, se deu em 1950, pelo estatistico Deming, que o aplicou de
forma sistematica dentro dos conceitos da Qualidade Total em seus trabalhos
desenvolvidos no Japdo. Por esse motivo, o ciclo PDCA, além de ser conhecido como
Método de Melhorias, passou, também, a ser denominado ciclo de Deming. Ja Quinquiolo
(2002) define o ciclo PDCA como uma metodologia que visa auxiliar no diagndstico e

no progndstico de problemas nas organizacdes.

O ciclo PDCA ¢, pois, metodologia de gestdo que auxilia as empresas a promoverem

melhorias continuas em seus processos (Alves, 2015). Ele possui quatro fases:

e Plan (planejamento), assim reconhecida a fase em que 0S processos S&o
mapeados, proporcionando aos Gestores a identificacdo de quais sdo as
oportunidades em potencial ou os problemas existentes, bem como as suas
causas;

e Do (Execucdo), que consiste em por em préatica o que foi planejado;

e Check (Analise), que se desenvolve concomitantemente a fase anterior,
consistindo na avaliagdo dos resultados obtidos, para verificar a adequacdo do
planejado; e

e Act (Agdo), que consiste no momento de realizar 0s ajustes necessarios no
plano de agdo para corrigir os problemas encontrados e implementar as

melhorias necessarias (Alves, 2015).
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A representacdo grafica do Ciclo PDCA esta descrita na Figura 1.

-

FIGURA 1 - Ciclo PDCA

Fonte: Alves, 2015, p. 2

De acordo com Campos (2004), o ciclo PDCA proporciona ao Gestor uma visdo de gestao
por ciclo, podendo, assim, ser aplicada em diversas atividades desenvolvidas na area de
vendas, como exclusdo de produtos do portfélio, implantacdo de um modelo novo de
gestdo de vendas, desenvolvimento de produtos, estratégia para defini¢do de nicho e de

taticas, planos de vendas e de marketing e negociacao com o cliente.

Pessoa (2011), a seu turno, pontua que, ao se considerar o contexto das organizacgoes
contemporaneas, em que a qualidade é fator de competitividade, a ado¢édo do ciclo PDCA
pode auxiliar a empresa a: reduzir custos, proporcionando meios mais eficazes para se
adequar as dificuldades que sdo impostas pelo mercado, trabalhando com margens
reduzidas de lucro; identificar as necessidades dos consumidores e exigéncias dos
contratantes, gerando, assim, servigos e produtos com maior propensdo ao atendimento
das exigéncias e necessidades, bem como fornecendo um atendimento que va de encontro
as suas expectativas; e proporcionar diferenciacdo da empresa e dos produtos por ela
comercializados no mercado, apresentando, assim, melhores condic¢des de enfrentamento

da concorréncia, dando maior visibilidade a imagem corporativa.

Longaray et al (2017) sugerem ainda a combinacgdo de outras ferramentas da qualidade,
como o 5W2H (What? Where? Why? When? Who? How? How much?), o SEFTI e o
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diagrama de Ishikawa, com o ciclo PDCA para obter melhores resultados. Como
exemplo, cita a utilizagdo do diagrama de Ishikawa na primeira fase do ciclo PDCA para
identificar as possiveis causas do problema identificado no setor/empresa analisado/a,
proporcionando, com isso, melhor visualizacdo da relacdo entre causas e efeitos,
facilitando, assim, a aplicacdo do ciclo PDCA, e maximizando as melhorias por ele

proporcionadas.

Segundo Ribeiro, Nunes e Sant’anna (2015), ao se analisar o sistema de treinamento e
desenvolvimento de pessoas em uma organizacao € possivel constatar que o seu inicio se
da pela analise e explicacdo de variaveis como visdo, missdo, metas e valores atribuidos
a instituicdo, bem como objetivos e mudangas por ela delineados para o desempenho de
sua atividade.

Em relacdo a abordagem conceitual dos termos, buscando estabelecer uma diferenciacao
entre treinamento e desenvolvimento, recorre-se a Chiavenato (2014), para quem o
treinamento se apresenta como sendo o0 processo educacional de curto prazo, aplicado de
forma organizada e sisteméatica, que busca fazer com que as pessoas adquiram

conhecimentos, habilidades e competéncia em funcdo de objetivos pré-definidos.

Desse modo, segundo 0 mesmo autor, seria possivel a forca de trabalho, pelo treinamento,
desenvolver atitudes, assimilar informacdes, desenvolver comportamentos e habilidades
diferentes. J& o desenvolvimento consiste na capacidade de aprendizado de novas
habilidades, bem como da obtencdo de novos conhecimentos, modificando
comportamentos e atitudes. Trata-se de “[...] uma aptiddo que permite uma formidavel

ampliacdo da competéncia profissional de cada pessoa” (Chiavenato, 2014, p. 167).

Meireles, Melo e Estender (2013), por sua vez, apontam que a diferenca basica entre o
treinamento e o desenvolvimento reside no fato de que, enquanto o primeiro € orientado
para o presente, focando especificamente o cargo atual, buscando proporcionar melhorias
nas habilidades e capacidades que estejam relacionadas ao desempenho imediato da
funcdo, o desenvolvimento se volta para o futuro, na preparacdo para 0s cargos que
poderdo, futuramente, ser ocupados pela pessoa na organizagcdo, bem como em novas

capacidades e habilidades que, embora ndo sejam atualmente requeridas, serdo no futuro.

De qualquer forma é possivel pontuar que, seja a curto ou em longo prazo, tanto o
treinamento como o desenvolvimento sdo aquisi¢des sistematicas de conhecimentos

capazes de promover mudancgas na forma de ser e de pensar da pessoa, o fazendo por
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meio da internalizacdo de novos valores, conceitos ou normas, bem como do aprendizado

de novas habilidades.

Desse modo, como fora aqui disposto, o treinamento é considerado por Chiavenato (2014)
como ferramenta de atuacdo estratégica da organizacdo no mercado, auxiliando-a a obter
melhor posicionamento em seu nicho de atuacdo, bem como a alcancar os objetivos e

metas propostos, bem como realizar a sua missao.

Nesse mesmo sentido, importante mengdo se faz a Meneses e Zerbini (2009), ao
sustentarem que os investimentos direcionados ao treinamento dos funcionarios revertem

na obtencdo de melhorias na qualidade dos servigos que sdo oferecidos pela organizacéo.

Segundo Conte e Durski (2002), as diversas abordagens do conceito de qualidade
apresentam alguns pontos em comum. Uma delas, conforme os autores, consiste na
satisfacdo das necessidades do cliente, interno ou externo, através da adequacdo ao uso
ou da conformidade aos quesitos por ele elencados como sendo os esperados. Nesse

contexto, estariam incursos os significados de produtividade e melhoria continua.

O ciclo PDCA tem sido usado atualmente pelas empresas na execugéo e seu planejamento
estratégico de forma eficiente e dindmica. A qualidade dos servicos oferecidos pelas
empresas € um diferencial necessario para sua sobrevivéncia no mercado, sendo assim, a
determinacéo de processos se mostra como fator determinante no desenvolvimento dos
negadcios, ja que o Brasil conta com um contingente de milhares de inddstrias, as quais
tém grande importancia no cenario econdmico do pais, e uma participacao significativa
no Produto Interno Bruto — PIB (ABIA, 2016).

A utilizacdo do ciclo PDCA no ambiente organizacional € um caminho para melhorar os
resultados e alavancar o desempenho das empresas. -- com Fonseca e Miyake (2006), o
ciclo PDCA tem foco na melhoria continua de processos de qualquer natureza. Para sua

implementacdo, é necessario um estudo de todas as suas etapas.

O processo de melhoria continua tem como base principal as atividades de ruptura e
controle e é baseado em uma abordagem cientifica cujo processo de resolugcdo de
problemas pode ser dividido em: a) identificagdo de causa, b) planejamento e c)
padronizacédo da solucdo (Shiba, Graham e Walden, 1997). A melhoria continua pode ser
traduzida em um ciclo, que se concentra na orientagdo do planejamento, das agdes,

controle e melhorias aplicadas.
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Segundo Quinquiolo (2002), como justificativas para a utilizacdo do ciclo PDCA, pode-
se destacar a produtividade, que esta ligada & competividade e ao uso de Tecnologias de
Informacdo e Comunicagdo — TIC. A gestdo busca melhorar os processos com
ferramentas da qualidade, ajudando na melhoria continua dos processos. Uma vez que
uma empresa tem seus processos otimizados, o proximo passo € investir em novas

tecnologias.

De acordo com Quinquiolo (2002), a competitividade é a base do sucesso ou do fracasso
de um negocio onde ha livre concorréncia. Empresas com boa competitividade prosperam
e destacam-se de seus concorrentes. A competitividade pode ser colocada como o ponto
principal das grandes organizages empresariais, mas, se usada como uma ferramenta

lucrativa, pode se tornar prejudicial as atividades da empresa.

Por esta razdo, conforme Conte e Durski (2002), o ciclo PDCA tem sido utilizado pelas
empresas como ferramenta para promover melhorias continuas nos processos de
formacéo de seus colaboradores, fomentando, assim, resultados mais significativos nas
capacitacbes e treinamentos, aumentando a sua eficdcia no desempenho de suas
atividades. Para tanto, segundo Dutra (2009), é preciso Servidores capacitados e
motivados para realizar os objetivos organizacionais e atingir os resultados esperados. O
planejamento na gestdo de pessoas deve considerar o ambiente interno e externo,
buscando maior atuacéo e insercao dos agentes publicos, para alcancarem os objetivos da

instituicdo e a satisfacdo da coletividade.

Com a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988, ocorreram grandes mudancas no
setor publico. Tais mudangas buscavam tornar as contratacbes mais transparentes e
profissionais, diminuindo o indice de nepotismo e perseguicdes politicas. Nessa ocasido,
foi apresentado a toda administracdo publica o concurso publico, e a estabilidade no
emprego foi introduzida na administracdo direta, ou seja, as contratacdes na area publica
passaram a ser realizadas por meio de processo transparente, aberto para todos e com

critérios técnicos.

Percebe-se que a administracdo de recursos humanos necessita implantar um sistema de
incentivos para o profissional, pois é evidente a falta de uma politica de formagcéo,
capacitacdo permanente e remuneragdo coerente com o exercicio da fungdo publica. Ao

se referir aos recursos humanos, Mattos (1982, p. 13) afirma que:
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Desenvolver recursos humanos ndo significa uma acédo periddica de
aprimorar o desempenho do exercicio de certa funcdo, mas um processo
individual, grupal e organizacional permanente de autocritica, descoberta e
atualizacdo do potencial de criatividade e realizacdo humana em seus
diversos niveis de manifestacéo.

Para Dutra (2009, p. 29), “[...] a atuacdo da area de Gestdo de Pessoas, numa concegdo
estratégica tem como premissa bésica, a geracdo de comprometimento, que demanda

tempo, estratégias adequadas e constante avalia¢do, com a adog¢éo de medidas corretivas”.

Sabe-se que existem dificuldades na gestdo de pessoas em razdo da falta de acdo ou
enganos que podem trazer deficiéncias ou dificuldades na geracdo de novas estratégias
de comprometimento. Certas habilidades e atitudes somente serdo avaliadas ap6s um
maior contato, possibilitando, assim, o reconhecimento das potencialidades, qualificaces

e demais aspectos ligados ao comportamento dos candidatos.

O quadro de pessoal das organizagdes publicas deve ser composto de individuos que
possuam conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para a prestacao dos servigos
pablicos. Os profissionais de recursos humanos exercem papel fundamental na
organizacdo, devendo utilizar meios adequados para a locacdo das pessoas, bem como a

identificacdo de capacitacdo, reciclagem e treinamento dos Servidores.

Para a Escola Nacional de Administracdo Publica — ENAP (Schikmann, 2015, p. 32), 0s
profissionais de recursos humanos sao responsaveis em oferecer o suporte necessario para
a gestdo de pessoas, estabelecendo critérios a respeito de questdes como: “[...]
planejamento da forca de trabalho; implementacdo de acbes de desenvolvimento
profissional; criacdo de carreiras e estruturas remuneratorias; avaliacdo de desempenho;

gestdo por competéncias, entre outros”.

E do senso comum, que entre as politicas de recursos humanos, a de maior importancia
para consolidar a eficiéncia na organizacdo é a de capacitacao de pessoal. Segundo Pires
et al, (2005, p. 23),

[...] o desenvolvimento de metodologias, técnicas e mecanismos adequados a
implantacdo do modelo de gestdo por competéncias em organizagdes publicas,
observadas suas especificidades culturais e atribui¢bes particulares, surge
como principal desafio para a implantacdo do modelo.

O quadro de Servidores deve ser composto por funcionarios que possuam conhecimentos

técnicos a respeito de materias especificas, além de um conjunto de habilidades e atitudes
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compativeis com as atribuicGes que exercerdo. Com base nisso, Pires et al, (2005, p. 23)

ressalta que:

[...] tendo em vista as peculiaridades dos processos seletivos das organizacdes
plblicas, conduzidos com o objetivo de elevar seus niveis de efetividade, é
mister definir metodologias que permitam a elaboracdo de estratégias de
recrutamento eficazes.

E preciso que as organizacBes busquem, além da selecio por meio de provas e
comprovacdo de titulos, outras formas de avaliacdo, procurando identificar as
competéncias interpessoais, estratégicas e gerenciais de cada candidato. Essa nova
maneira de avaliar objetiva contar com Servidores aptos a desempenhar suas funcoes,

além da motivacdo em suas carreiras (Pires et al, 2005).

As experiéncias da reforma das politicas e da gestdo de recursos humanos no Brasil
mostram que os governos se encontram em fases diferentes relativamente ao tema. Esse
processo de mudancas ocorre em etapas, comeca pelo ajuste, depois pela implementacao
de politicas mais consistentes e, por ultimo, pela integracdo dessas politicas aos objetivos
estratégicos da organizacdo. Esses profissionais devem desenvolver préaticas para gerar
maior competéncia, além de investir em meios que aumentem o comprometimento, a
participacdo e o envolvimento dos colaboradores, e monitorar se as politicas e praticas

organizacionais ajudam ou bloqueiam o crescimento do colaborador (Lourenco, 2015).

Seguidamente, apresenta-se o capitulo da Metodologia utilizada nesta dissertacao.
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CAPITULO II - METODOLOGIA
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2.1 Introducéo

Neste capitulo serdo abordadas questbes referentes aos procedimetnos metodoldgicos
adotados para o alcance dos objetivos gerais e especificos tragcados. A seguir estdo
expostas informacoes referentes a estruturagdo da pesquisa.

2.2 Questdes de investigacao

Estando a principal autora deste trabalho a exercer funcdes ligadas a Gestdo de Pessoas
no IFRO, enfrentando, ndo raro, assuntos relacionados com a efetividade das formacoes

profissionais, surgiram-lhe vérias interrogacfes como é explicado a seguir.
A questdo-problema elaborada para ser respondida é a seguinte:

- E viavel para a Administracdo Publica identificar o retorno trazido pelo investimento na
capacitacdo dos Servidores, a fim de desmistificar, por meio da promocao da eficiéncia,
eficacia e efetividade, algumas impressdes surgidas ao longo do tempo?

Além dessa, existem, ainda, outras questdes norteadoras, sendo estas as seguintes:

+ Como esta a ser questionada a capacitacdo de Servidores nestes Gltimos tempos,
face a uma época de crise econdémica generalizada?

« Como é perspetivada a capacitacdo por parte dos seus destinatarios diretos?

« Como € que a capacitacdo de Servidores é concretizada, face a planificacdo prévia

e necessidade de otimizacdo de recursos, na administracdo publica?

2.3 Classificacao do tipo de investigacao

Tentando classificar o tipo de investigacdo efetuada, trata-se de estudo de caso, na medida
em que se considerou a realidade encontrada na Reitoria do IFRO para compor 0s

resultados da pesquisa para analise.

O estudo de caso, segundo Yin (2001), é um método de pesquisa originado na Medicina,
mas que, atualmente, € uma das principais modalidades adotadas para pesquisas
qualitativas no campo das ciéncias sociais e humanas. Trata-se, conforme o mesmo autor,

de uma investigacdo empirica que busca investigar em profundidade um fenémeno
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contemporaneo, considerando, também, o seu contexto de vida real, principalmente

quando n&o se tem bem estabelecidos os limites entre o contexto e o fenémeno estudado.

De acordo com Marconi e Lakatos (2011, p. 274), é este o tipo de pesquisa que se refere
“[...] ao levantamento com mais profundidade de determinado caso ou grupo humano sob

todos os seus aspectos”.

Conforme Yin (2001), o estudo de caso deve ser conduzido considerando trés fases: a
primeira, de eleigcdo do referencial tedrico que dara suporte a andlise, a selecao dos casos
e o desenvolvimento de protocolos para se proceder a coleta de dados; a segunda, de
conducéo efetiva do estudo de caso, apresentando os dados coletados e sua respectiva
andlise, elaborando, na sequéncia, o relatrio do caso; e a terceira, de analise dos dados
levantados a luz do embasamento tedrico reunido na primeira fase, interpretando-se 0s

resultados.

Para essa dissertacdo, o protocolo elaborado, a partir das concepcdes de Yin (2001),
contempla a ado¢do do procedimento de analise documental para coleta dos dados. O
presente estudo de caso considerara a realidade do IFRO para se buscar responder ao
problema que fora formulado para a pesquisa, atendendo, assim, 0 seu objetivo. Sendo
assim, € possivel classificar o estudo de caso como Unico caso (do IFRO), considerando
como limitacéo o fato de ndo poder ele ser estendido/replicado para outros. As fontes de
evidéncias consideradas sdo dados obtidos a partir dos questionarios aplicados aos
Servidores Técnicos Administrativos — TAE’s e ao Gestores ocupantes dos cargos de Pro-
Reitores, Diretores Sistémicos e Chefia de Gabinete da Reitoria, doravante denominados

participantes da pesquisa.

Quanto a abordagem do problema, tem-se que se esta diante de uma pesquisa do tipo

quali-quantitativa.

Pesquisa quali-quantitativa € aquela cuja parte do seu ndcleo exige quantificacdo
(caracteristicas quantitativas) e outra ndo (caracteristicas qualitativas). Sendo assim, pode

comportar em si tanto analises estatisticas quanto de conteudo (Gil, 2010).

2.4 Descricao detalhada do desenho de investigacéo

Ao iniciarmos este trabalho, pretendiamos investigar se a formacdo dos Servidores

demonstrava eficacia e com que tipo de resultados se tém lidado nos ultimos tempos; 0s
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publicos-alvo da pesquisa foram os Servidores técnico-administrativos e Gestores
ocupantes dos cargos de chefias: Pro-Reitores, Diretores Sistémicos e Chefia de Gabinete
do quadro efetivo da Reitoria do IFRO. Sendo assim, lidou-se com as percepgdes de dois
publicos diferentes, de modo a evidenciar aspectos pontuais da problematica sob o ponto
de vista de ambas as extremidades hierarquicas, para atingir os objetivos definidos e

apresentados na introdugéo.

A investigacdo foi dividida em questbes abertas e fechadas, que incluiram a aplicagdo de
inquéritos sob a forma de questionarios destinado aos Servidores TAEs (Apéndice I) e

Gestores (Apéndice I1), gerando dados quantitativos e qualitativos.

2.4.1 Critérios de Inclusao e Exclusao

O critério de inclusdo adotado foi, no caso dos Servidores, estarem lotados no quadro de
efetivos da Reitoria do IFRO, ocupando cargo técnico-administrativo; e para os Gestores
ocupantes dos cargos de Prd-Reitores, Diretores Sistémicos e Chefia de Gabinete,

exercerem esta funcdo no locus da pesquisa.

Ja o critério de exclusdo foi: ndo integrar o quadro funcional da Reitoria da referida
instituicdo federal (Servidores) ou ndo exercer 0s cargos chefias como Prd-Reitor, Diretor
Sistémico ou Chefia de Gabinete (Gestores).

2.4.2 Riscos e Beneficios

Houve um risco minimo para a saude, fisica, mental ou emocional do participante, tendo
sido identificados os seguintes: eventual cansaco ou perda de tempo ao responder o
questionario. A anuéncia a aplicacdo do questionario foi dada de forma voluntaria pelos
mesmos mediante o preenchimento do questionario a eles disponibilizado apds

explicacdo dada no Termo de Consentimento livre e Esclarecido — TCLE (Apéndice I11).

Como beneficios, os participantes contribuiram para a compreensao do processo de
capacitacdo de Servidores feitos pela Reitoria do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia
e Tecnologia de Rondonia — IFRO, tendo como desdobramento o conhecimento a cerca
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da eficiéncia, a eficacia e a efetividade do investimento direcionados para este objetivo.
Os resultados serdo disponibilizados para o instituito e poderé&o contribuir para melhorias

NO Processo.

2.5 Apresentacdo da unidade de analise

O IFRO ¢é uma autarquia federal vinculada ao Ministério da Educacdo — MEC, criada por
meio da Lei n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008. Essa legislacéo foi responsavel por
reorganizar a Rede Federal de Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica composta
pelas Escolas Técnicas, Agrotécnicas e Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica —

CEFET, transformando-os em Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia.

O IFRO ¢é uma instituicdo especializada na oferta de educacéo profissional e tecnoldgica,
atuando também na educacdo bésica e superior, na pesquisa € no desenvolvimento de
produtos e servigos em estreita articulacdo com a sociedade. Territorialmente, o IFRO
estd presente em varios municipios do estado, ofertando Educacéo presencial em nove
campus presenciais e Educacdo a Distancia — EaD (ver Anexo 1), além dos 25 polos ja
atendidos, o IFRO formalizou termo de cooperacdo com o Governo do Estado para o
atendimento de mais 176 polos de EaD (Figura 2).

i Distribuicdo Geografica do IFRO em Rondénia
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10] Polo Mirante da Serra

11| Polo Ji-Parana

12| Polo Presidente Médici

13| Polo Cacoal

14| Polo Espigao D'Oeste

15| Polo Alta Floresta D'Oeste

16| Polo Nova Brasilandia D'Oeste

17| Polo Sao Miguel do Guaporé

18] Polo Sao Francisco do Guaporé 1 76 Polos | Estado /
19| Polo Costa Marques
20| Polo Vilhena
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21| Polo Colorado do Oeste 1| Alta Floresta- 10 6| Costa Marques - 5 11| Ji-Parana - 16

22| Polo Cerejeiras 2| Ariquemes -23 7| Espigdo do Oeste -7 12| Machadinho do Oeste - 5 ¥ s
23] Polo Nova Mamoré 3| Buritis - 3 8| Extrema -5 13| Ouro Preto do Oeste -6 16| Rolim de Moura - 5
24] Polo Guajara-Mirim 4] Cacoal -4 9| Guajars-Mirim-18 14| Porto Velho - 22 17] Sao Francisco - 10
25| Polo Porto Velho Extrema 5| Cerejeiras - 4 10| Jaru - 13 15| Pimenta Bueno - 5 18| Vilhena - 15

FIGURA 2 -Distribuicéo geografica do IFRO em Rondonia
Fonte: https://portal.ifro.edu.br/sobre-o-ifro
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No campo do ensino, o IFRO atua na oferta de educacdo presencial e a distancia. No
ensino bésico, oferta cursos técnicos profissionalizantes, integrados ao ensino médio e
cursos subsequentes a este; no Ensino Superior atua na oferta de cursos presenciais de
graduacdo nas areas tecnoldgicas, licenciaturas e bacharelado; atua também, na oferta de

cursos de Especializacdo Lato Sensu, presencial.

Na modalidade EaD, o IFRO destaca-se na oferta de cursos de Formagdo Inicial e
Continuada, cursos técnicos profissionalizantes e cursos de Especializagdo Lato Sensu.

Na busca de inovacdes tecnoldgicas e difusdo de conhecimentos cientificos, o IFRO
promove pesquisas basicas e aplicadas e apresenta seus resultados em congressos e
eventos do género, bem como os publica em periddicos e revistas, especialmente em meio

eletrdnico.

Na extensdo em conformidade com os principios e finalidades da educacao profissional
e tecnologica e em articulacdo com o mundo do trabalho e os segmentos sociais, 0
Instituto atua fortemente na oferta de cursos do catdlogo Nacional de Cursos da Rede E-
TEC, considerando as potencialidades dos Arranjos Produtivos Locais, com especial

atencdo as localidades afastadas dos centros urbanos.

O IFRO conta com uma Reitoria, que € responsavel pela coordenacdo e a supervisao de
todas as atividades da autarquia através de uma gestdo interdependente entre Reitoria e
os Campus. Visando garantir a construcdo e a execugdo, de forma participativa, das
diretrizes institucionais comuns nas dimensGes do ensino, pesquisa, extensdo e
administracdo (IFRO, 2018).

A Reitoria do IFRO é a sede administrativa da instituicdo sendo a sua estrutura formada
pelo Reitor, Pro-Reitorias, Gabinete, Diretorias Sistémicas, Auditoria Interna, Assessoria

de Comunicacéo e Procuradoria Juridica, e 6rgaos colegiados.

Como orgdo executivo, cabe a Reitoria a coordenacdo e a supervisdo de todas as
atividades da autarquia através de uma gestdo interdependente entre Reitoria e 0s
Campus. Este modelo de gestdo pretende garantir a construcdo e a execucdo, de forma
participativa, das diretrizes institucionais comuns nas dimensfes do ensino, pesquisa,

extensdo e administragéo.

A administracdo da Reitoria esta subordinada ao Conselho Superior, 6rgdo maximo da

Instituicdo. Sua estrutura administrativa é formada pelo Reitor, Pro-Reitorias, Gabinete,
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Diretorias Sistémicas, Auditoria Interna, Assessoria de Comunicacdo e Procuradoria

Juridica, além dos 6rgdos colegiados.

Iniciou suas atividades no ano de 2009 e, atualmente a Reitoria conta com 131 Servidores,

sendo 112 Técnico-Administrativos.

O setor de Gestdo de Pessoas do IFRO é representado por um (a) Diretor(a) de Gestéo de
Pessoas, localizada na Reitoria, e 10 (dez) Coordenagdes de Gestdo de Pessoas (CGP),
localizadas uma em cada Campus do IFRO, representada por um coordenador (a).

Além disto, gerencia 0s processos de provimento de cargos, de remocdo e de
redistribuicdo de Servidores, realizando estudos de dimensionamento da forca de trabalho
e adequacdo de lotacdo de pessoa. Possui atuacdo voltada para promover, orientar,
controlar e avaliar a execucdo das politicas de Recursos Humanos, pautando-se pela
visibilidade da gestdo administrativa (IFRO, 2018).

2.6 Apresentacdo dos instrumentos e procedimentos para recolha de

dados

Segundo Marconi e Lakatos (2011), a coleta de dados € 0 momento em que a parte
empirica da pesquisa se inicia efetivamente, por meio da aplicacdo dos instrumentos

elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a recolha dos dados previstos.

Nessa pesquisa, a coleta de dados foi feita a partir de pesquisa bibliografica e documental,
bem como por meio da aplicacdo, aos Servidores e Gestores, de questionario elaborado

com questdes abertas e fechadas (Apéndices I e 11).

O enquadramento como pesquisa bibliografica é decorrente do fato de que se fara uso de
material ja publicado para compor a parte de revisdo de literatura do estudo, bem como
para a discussdo dos resultados obtidos no estudo de caso realizado. Isso porque,
conforme Vergara (2006), a pesquisa bibliografica é aquela realizada “[...] com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrdnicas, isto €, material acessivel

ao publico em geral” (Vergara, 2006, p. 48).

Segundo (GAUTHIER, 1984, p. 296-297 apud CELLARD, 2008) a pesquisa documental
¢ um método de coleta de dados que elimina, a0 menos em parte, a eventualidade de

qualquer influéncia — presenca ou intervencdo do pesquisador — do conjunto das
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interacdes, acontecimentos ou comportamentos pesquisados, anulando a possibilidade de

reacdo do sujeito a operacao de medida.

O uso de documentos em pesquisa deve ser apreciado e valorizado. A riqueza de
informacdes que deles podemos extrair e resgatar justifica o seu uso em varias areas das
Ciéncias Humanas e Sociais porque possibilita ampliar o entendimento de objetos cuja
compreensdo necessita de contextualizacéo historica e sociocultural. Por esta razéo, pode-
se considerar o documento escrito como sendo uma fonte extremamente preciosa para

todo pesquisador nas ciéncias sociais (Cellard, 2008).

Em relacdo ao questionario, destaca Gil (2010) que se trata este de um instrumento de
pesquisa constituido por uma série de questdes sobre um determinado tema, “tendo por
objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos, interesses, expectativas,
situagdes vivenciadas etc.” (Gil, 2010, p. 128). Dentre as varias vantagens de uso do
questionario como técnica de recolha de dados tem-se o fator custo, j& que 0s seus
utilizadores sdo um puablico que ja tem significativas despesas com os estudos e
certamente ndo poderiam arcar com quantias elevadas para desenvolvimento de suas
pesquisas. Neste aspecto financeiro, entdo, o questionario seria um democratizador da

pesquisa, devido ao seu baixo custo, conforme o autor.

Na estruturacdo do questionario para a realizacdo desta investigacdo atentou-se as
exigéncias legais da instituicdo investigada. Portanto, houve a necessidade de submeter
previamente os modelos elaborados para avaliacdo pelo Comité de Etica em Pesquisa
Centro Educacional S8o Lucas, que, apds analise, aprovou a aplicacdo do inquérito aos
Servidores exercentes de cargos técnico-administrativo e Gestores atuantes nos cargos de
chefias da Reitoria do IFRO, conforme Parecer Consubstanciado CEP n° 4.140.375. Os

formularios estdo disponibilizados nos Apéndices | e I1.

Apobs esta fase, os questionarios foram elaborados on-line utilizando a ferramenta Google
Forms, que permite, de forma gratuita, montar pesquisas com questdes abertas ou
fechadas. As populagdes inquiridas da investigacdo receberam e-mail contendo o TCLE
e link para acesso aos questionarios no Google Forms?2. Por meio do TCLE, o participante

manifestou o seu interesse em participar do estudo, estando ciente dos riscos e beneficios

2 Servidores: https://docs.google.com/forms/d/18g IKtTK86dB-SCuwZeiqvievj aPHAvVKDAerlel

OQM/prefill.
Gestores: https://docs.google.com/forms/d/1lc_RavlplulDBOz jN6NvHv82p3hgN-49De4Ixd6Zh8/

prefill.
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que a participacdo implicaria. No corpo do e-mail, antes de clicar no link e iniciar o
questionario, uma nota introdutéria esclareceu as razdes da aplicagdo do mesmo, bem
como o objetivo do estudo, com foco em motivar e sensibilizar a participa¢do voluntaria

dos Servidores e Gestores.

A exemplo do que citam alguns autores como Severino (2007), Gil (2010) e Marconi e
Lakatos (2011), é necessério realizar um pré-teste do questionério antes de sua aplicacdo
definitiva.

O pré-teste tem o objetivo de avaliar a clareza e a objetividade do questionario
identificando possiveis problemas e erros, permitindo que ajustes sejam efetuados antes
de sua efetiva aplicacdo ao publico-alvo da investigacdo (Severino, 2007; Gil, 2010;
Marconi e Lakatos, 2011). Assim, tdo logo os inquéritos estejam redigidos, passa-se a seu
pré-teste. Muitos pesquisadores descuidam dessa tarefa, mas somente a partir dai é que

tais instrumentos estardo validados para o levantamento (Gil, 2010).

A necessidade de assim proceder é porque nem sempre € possivel prever todas as
dificuldades e problemas decorrentes de uma pesquisa que envolva coleta de dados. Os
questionarios podem ndo funcionar; as perguntas serem subjetivas, mal formuladas,
ambiguas, de linguagem inacessivel; reagirem mal os respondentes ou se mostrarem
equivocos, inadvertidamente; a amostra ser inviavel (grande ou demorada demais)
(Marconi e Lakatos, 2011).

Nesse estudo, o pré-teste somente foi aplicado ao questionario dos Servidores, tendo
seguido os seguintes procedimentos: foram convidadas quatro pessoas — que nao do
publico-alvo final — para responderem voluntariamente ao questionario, sendo estes trés
Servidores da Reitoria e uma pessoa de fora do IFRO. O objetivo foi testar se 0 numero
de perguntas e estruturacdo do questionario causaria algum desconforto aos respondentes,
fazendo com que os riscos efetivos fossem os descritos no TCLE. Com as respostas em
maos, procedeu-se a andlise dos mesmos, tendo-se concluido pela validade do
questionario, autorizando a sua aplicacdo. A aplicacdo dos questionarios na fase do pré-
teste foi online, por meio do envio de link aos respondentes, tendo sido realizada no
periodo de 1 a 10 de junho de 2020.

Posteriormente, foi iniciada a fase efetiva da investigacdo. Seguindo o mesmo fluxo de
trabalho, o link com o questionario apropriado foi encaminhado via e-mail acompanhado

de TCLE com orientacdes sobre a voluntariedade da participacdo e necessidade de
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consentimento quanto a sua inclusdo na pesquisa. O periodo de disponibilizacdo dos
questionarios para acesso/resposta foi de 21 de setembro a 2 de outubro de 2020, para 0s
servidores técnico-administrativos; e de 22 a 28 de setembro de 2020, para os Gestores.

O e-mail com o link do questionério foi enviado para 118 Servidores da Reitoria (N),
sendo que, destes, obtivemos 63 respostas (n), equivalente a 53,39% do total, revelando-
se uma amostra significativa. Para os Gestores, o total de respostas foi 0 mesmo do de
envio — oito pessoas receberam o link do questiondrio via e-mail, oito pessoas

responderam, representando 100%.

De posse dos resultados, findos esses periodos, os dados obtidos com os questionarios
foram lancados em planilha do Microsoft Excel, com o auxilio dos gréficos gerados pelo
proprio Google Forms. Feito isso, em todas as etapas, foram apresentados os resultados

obtidos, embasando-nos por uma analise tedrica.

2.7 Caracterizacao dos Grupos

2.7.1 Servidores

Seguem-se os dados referentes ao perfil sociodemografico detalhado na Tabela 1 abaixo:

Tabela 1. Descricdo das variaveis sociodemogréaficas: sexo, faixa etaria e nivel de escolaridade
dos Servidores do IFRO participantes.

Variavel Frequéncia
n %

Sexo

Feminino 37 58,7

Masculino 26 41,3

Total 63 100
Faixa etaria

18 a 25 1 1,6

26 a 30 11 17,5

31a40 35 55,6

41 a 50 13 20,6

51 a60 3 4.8

Total 63 100,0
Nivel de escolaridade

Graduacgao 10 15,9

Pos graduagao lato sensu 35 55,6

Mestrado 17 27,0

Doutorado 1 1,6

Total 63 100,0

Fonte: autora

62



Como pode-se verificar na tabela anterior, 63 Servidores participaram deste estudo, destes
58,7% se e autodeclararam do sexo feminino e 41,3% do sexo masculino. Quanto a faixa
etaria, a maioria dos respondentes 55,6% tem entre 31 e 40 anos, seguido de individuos
entre 41 e 50 anos, que corresponderam a 20,6% do total, demonstrando uma populagéo

nova e madura, simultaneamente.

Quanto ao nivel de escolaridade, 55,6% tem pds-graduacdo Lato Sensu; 27% (17) tem

titulo de mestre; revelando que a maioria tem formacao superior a uma Licenciatura.

Do total de respondentes, a esmagadora maioria (96,8%) ocupava o cargo de técnico

administrativo.

Quanto ao setor (no instituto) em que exercem o cargo, a maior por¢do de Servidores
estdo alocados nas Pro-Reitorias, correspondendo a 79,4% (50) do total de participantes
e 0s demais, (20,6%) exerciam suas fungdes na Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP),

tal como demonstrado na Figura 3.
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FIGURA 3 — Grupo de Servidores estratificado por setor de exercicio de fungoes.
Fonte: autora

Questionados sobre o tempo de servico como Servidores no IFRO, a maioria (68,3%)

afirmou trabalhar no instituto ja por um periodo que varia entre 4 e 9 anos (Figura 4).
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FIGURA 4 — Estratificacdo de Servidores por tempo de atuacao no IFRO.
Fonte: autora

2.7.2 Gestores

Os dados referentes ao perfil sociodemogréafico sdo demonstrados com detalhes na tabela
2. Como se pode ver, no total participaram deste estudo, 8 Gestores (N), sendo a mesma
porcao de homens e mulheres, quanto a faixa etaria, 50,0% (4) tinham entre 31 e 40 anos
de idade. Referente ao nivel de escolaridade dos Gestores, 37,5% (3) dos respondentes
tem pds-graduacdo Lato Sensu; e outros 37,5% (3) tinham titulo de mestre; os demais,

25% (2) atingiu um nivel académico de doutorado.

Tabela 2. Descricdo das variaveis sociodemogréaficas: sexo, faixa etéria e nivel de escolaridade
dos Gestores do IFRO participantes.

Varidvel Frequéncia
n %

Sexo

Feminino 4 50,0

Masculino 4 50,0

Total 8 100
Faixa etaria

26 a 30 1 12,5

31a40 4 50,0

41 a 50 3 37,5

Total 8 100
Nivel de escolaridade

Pos graduagdo lato sensu 3 37,5

Mestrado 3 37,5

Doutorado 2 25

Total 8 100

Fonte: autora
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Do total de respondentes, 62,5% (5) eram técnicos administrativos em educacéo e 37,5%
(3) docentes. Quanto a funcdo no instituto, a maioria estd nas pro-reitorias,

correspondendo a 62,5% (5) dos participantes, conforme demonstrado na Figura 5.
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FIGURA 5 — Grupo de Gestores estratificado por funcéos.
Fonte: autora

Questionados sobre ha quanto tempo estdo em exercicio no IFRO, a maioria (50,0%)

respondeu atuar no instituto por um periodo superior a 10 anos (Figura 6).
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FIGURA 6 — Grupo de Gestores estratificado por tempo de atua¢do no IFRO.
Fonte: autora.

8 Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP); Gabinete do Reitor (CGAB); Pré-Reitoria de Administragio
(PROAD); Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional (PRODIN); Pr6-Reitoria de Ensino (PROEN);
Pro-Reitoria de Extensdo (PROEX); Pro-Reitoria de Pesquisa e Pds-Graduacdo (PROPESP).
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CAPITULO III - APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS
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3.1 Introducéo

Para proporcionar melhor visualizagdo dos resultados, serdo 0s mesmos organizados em
trés momentos: no primeiro serdo trazidos dados dos Servidores; em seguida seguida dos
Gestores; e em um terceiro momento serdo comparadas as opinides sobre eficiéncia, a
eficacia e a efetividade do investimento em capacitacbes de Servidores feitos pela

Reitoria do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Rondénia — IFRO.

3.2 Dados sobre Treinamentos/Capacitacdo na Visao do Servidor

Partindo para o0s questionamentos especificos sobre participacdo em treinamento/
/capacitacdo, verificou-se que 96,8% (61) do total de respondentes informaram ja ter

participado de algum curso (Figura 7).
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FIGURA 7 — Descrigdo do quantitativo de Servidores que participaram de
treinamentos/capacitacdes ofertados pelo IFRO.
Fonte: autora

Os participantes foram questionados sobre a frequéncia com que participaram de
treinamentos/capacitacdes oferecidos pelo IFRO, considerando um periodo de 4 anos
anteriores a esta pesquisa. A maioria porcao, 55,9% (35) dos Servidores participaram de
eventos do género de forma anual e apenas 6,3% dos respondentes ndo souberam

responder (Figura 8).
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FIGURA 8 — Descricao da frequéncia em que os Servidores participaram de
treinamentos/capacitacdes oferecidos pelo IFRO, nos ultimos 4 anos
Fonte: autora

Acerca da quantidade de treinamentos/capacitacGes realizados pelos Servidores, que
direta ou indiretamente tenham sido ofertados pelo IFRO, a maior porcdo dos
participantes, 52,4% (33) informou que realizou entre 4 e 10 cursos (Figura 9).
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FIGURA 9 — Percentagem de treinamentos/capacitacdes realizados pelos Servidores, que direta
ou indiretamente tenham sido ofertados pelo IFRO
Fonte: autora

Outra questdo levantada, foi sobre o quanto os gestores incentivava a participagdo em
Treinamentos/Capacitacdes por meio do IFRO. A maioria dos respondentes, 81,0%
(28,6% + 52,4%) afirmou que o nivel de incentivo era frequente e considerou que
“sempre” ou “quase sempre” recebiam estimulo do Gestor para a participacdo (Figura
10).
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FIGURA 10 — Descrigéo do nivel de incentivo do gestor para participagdo dos Servidores em
treinamentos/capacitagdes ofertados direta ou indiretamente pelo IFRO
Fonte: autora

A informacéo expressa na representacdo grafica acima demonstra que os Servidores sao
sensiveis aos esforcos dos Gestores. Conforme demonstrado anteriormente, os Gestores
utilizam o didlogo e uma gestdo participativa como meios de incentivar sua equipe a
participar das capacitacGes ofertadas, estando alinhados com uma gestdo focada em

pessoas conforme ressaltado por Lourenco (2015).

Em relacdo ao custeio, pelo IFRO, de algum treinamento/capacitacdo do qual o
respondente teria participado ou estaria participando, ministrado por outra instituicéo,
96,8% (61) respondeu que recebeu recurso financeiro, que o instituto custeou o curso,

contra 3,2% (2) que afirmou ter arcado com as despesas (Figura 11).

Esses resultados estdo de acordo com a visdo do Gestor, que coloca como um dos pilares
da Politica de Capacitacdo do IFRO, os incentivos financeiros ofertados, que, em
conjunto com a possibilidade de progressao de carreia e salario, sdo essenciais para

viabilizar os programas de capacitacao.
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FIGURA 11 — Descrigdo da declaracéo dos Servidores quanto ao custeio de
treinamentos/capacitagdes pelo IFRO, quando realizados por outras instituicdes
Fonte: autora

Os Servidores também apontaram de forma descritiva, os impactos pessoais gerados pela
ultima capacitacdo/treinamento em que participaram. Os resultados foram compilados na
nuvem de palavras demonstrada na Figura 12, onde as palavras demonstradas em fontes
com tamanho maior foram as mais citadas nos discursos dos respondentes. Desta forma,
as palavras citadas com mais frequéncia pelos participantes foram: melhoria,
acessibilidade, projetos, redes, ambiente, celeridade, Elaboracdo, desenvolvimentos,

rendimento, enganjamentos e outros.
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FIGURA 12 — Descrigdo dos impactos gerados nos Servidores de forma pessoal, ap6s
participacdo em treinamento/capacitacao.
Fonte: autora
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Ao serem questionados sobre quem seria o principal responsavel pela realizacdo pratica
do que aprendeu nessa capacitacdo ou treinamento, a maioria dos respondentes, 34,9%
citou a chefia imediata, seguida por reitoria, 27%; e, por Ultimo o prdprio servidor como

viabilizador (11,1%), dados demonstrados na Figura 13.
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FIGURA 13 — Descri¢do da opinido dos Servidores sobre quem era o principal responsavel por
oportunizar que se realize na préatica o que aprendeu nessa capacitagdo ou treinamento.
Fonte: autora

No IFRO, € visualizado que o programa de treinamentos é uma realidade, estando
devidamente implantado no Instituto. Fica evidente ainda, que o servidor atribui ao gestor

a responsabilidade de promover e de favorecer a aplicacdo de conhecimentos.

O desenvolvimento de pessoas tem como objetivo explorar o potencial de aprendizagem,
capacidade produtiva e explorar novas habilidades, maximizando o desempenho

profissional e motivando o colaborador (Isidro-Filho, Aquino, 2010).

Sobre isso, fica claro que o desenvolvimento de pessoas é uma importante atividade do
gestor, que deve incluir entre suas competéncias, administracdo no desenvolvimento
organizacional. Dutra (2009) friza que o desenvolvimento organizacional esta
diretamente relacionado a sua capacidade de desenvolver pessoas e ser desenvolvida por

pessoas.

Para finalizar esta etapa, segue uma tabela resumo das principais respostas dadas pelos

Servidores as questdes levantadas no questionario:
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Tabela 3. Principais respostas dadas pelos Servidores as questdes levantadas no questionario

Questdes

Principais respostas dadas pelos
Servidores

Vocé ja participou de algum
Treinamento/Capacitacdo nesse periodo que
esta em exercicio na Reitoria?

96,8% informaram ter participado de algum
curso.

Nestes ultimos quatro anos, com qual
frequéncia média vocé tem participado de
Treinamentos/Capacitacdes oferecidos pelo
IFRO?

55,9% de forma anual
30,2% semestralmente

Qual a quantidade de
Treinamentos/Capacitagdes que vocé ja
realizou por meio do IFRO?

52,4% realizou entre 4 e 10 cursos
30,2% del1a3

Sua chefia incentiva vocé a participar de
Treinamentos/Capacitagdes por meio do
IFRO?

81% classificaram como sempre ou quase
sempre

O IFRO ja custeou algum
Treinamento/Capacitacdo do qual vocé
participou ou esteja participando, ministrado
por outra instituicdo?

96,8% respondeu que sim

Considerando os itens abaixo descritos,
indique qual (ais) o(s) impacto(s) percebido(s)
apos a realizagdo de um
Treinamento/Capacitacdo oportunizado pelo
IFRO? (Pode ser mais de uma resposta)

Melhoria, acessibilidade, projetos, redes,
celeridade, elaboracéo, desenvolvimento,
rendimento, enganjamentos e outros.

Quem é o principal responsavel por
oportunizar que se realize na pratica o que
aprendeu nessa capacitacdo ou treinamento?

34,9% chefia imediata
27% reitoria

Fonte: autora

3.3 Dados sobre Treinamentos/Capacitacdo na Visao do Gestor

Antes de passarmos aos resultados obtidos, gostariamos de deixar aqui alguma explicacéo
sobre as perspetivas da capacitacdo aos “olhos” dos respetivos Gestores. Desta forma

segue uma breve analise.

No processo de globalizacdo do mundo, questdes econdmicas, tecnologicas e de
comunicagdes tem ganhado enfoque e modificado a gestdo administrativa das empresas
(Fisher, 2008). Contudo, mesmo diante da intensificacdo tecnoldgica, as pessoas ndo
foram substituidas, pelo contrario, assumiram papel de destaque em organizacdes.
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O mundo moderno aumentou a complexidade das relacbes e exigiu maiores
competéncias, sendo necessario recursos humanos diferenciados, voltados para uma linha
de pensamento estratégica (Longenecker et al, 2005). Portanto, as ideias de melhoria e a
inclusdo de maquinas no ambiente de trabalho elevaram a necessidade de profissionais

qualificados, adequados a tranformacao do mundo corporativo (Fisher, 2008).

No cenério atual, a tendéncia € que o investimento em pessoas seja priorizado, justamente
para anteder as novas demandas que vem surgindo a passos céleres. Uma organizagao
direcionada para uma visdo estratégica precisa indentificar os conhecimentos que afetam
a sua producdo como um todo e diante disto alinhar a equipe para atuar de forma

satisfatoria (Lourenco, 2015).

Analisando o setor publico, fica evidente que as mudancas corporativas também
atingiram este setor econémico e isto pode ser visualizado ao descrever o principio da
eficiéncia. Conforme ja exposto, o principio da eficiéncia exige que a atividade
administrativa seja exercida com presteza, perfei¢do e rendimento funcional com o intuito
de obter resultados positivos ao servi¢o publico, atendendo as necessidades coleticas (Di
Pietro, 2016).

Neste cenario, a gestdo publica deve acontecer de forma dindmica, atendendo as
necessidades da coletividade, que esté inserida em mundo globalizado. Neste intervem,
as instituicBes publicas também devem exercer a sua gestdo de forma estratégica, tal como

ocorre no mundo corporativo, priorizando a qualificacdo dos seus recursos humanos.

Ja esta claro que a gestdo de pessoas ndo pode ser vista isoladamente das demais areas
que envolvem a administracdo publica. Portanto, planejar e executar mecanismos para
desenvolvimento e capacitacdo dos Servidores, propiciando melhorias na qualidade de

trabalho e atendimento a populacdo é uma tarefa do Gestor.

Sobre isso Bergue (2014) concorda que seja necessario um esforco orientado para o
desenvolvimento de pessoas nas organizacdes publicas, atendendo as necessidades e
condigdes do ambiente de trabalho; mas, alerta que se deve conhecer e seguir os ditames

constitucionais e legais.

Pensando nisso, foi questionado se os Gestores do IFRO conheciam a politica de
capacitacdo e qualificacdo de Servidores (pergunta 1). Os respondentes reportaram que

conheciam a politica, a0 menos de forma razoavel e expressaram isto em seu discurso:
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“Conheco razoavelmente a politica de capacitacdo e de qualificacdo, através
das resolucdes e portarias que regulamentam o tema. ”

“Tenho conhecimento da legislacdo aplicavel, tanto interna como externa;
conheco e faco a gestdo da disponibilidade orcamentaria destinada para essa
finalidade, anualmente; conheco e conduzo a instrucdo processual para
contratacdo, quando necessario, dos servigos necessarios para efetivar as
capacitacbes e qualificacbes no &mbito do IFRO; conheco e participo do
processo de elaboracdo do atual PDP e, antigo PAC da Reitoria. ”

“E uma Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal para a
Administracdo Publica que tem como objetivo melhorar a qualidade dos
servicos prestados ao cidaddo e promover eficiéncia as Instituicdes.

“Conheco a politica institucional”

“Tudo! Conhecia como professor, por ser me oportunizado participar das
capacitacGes, por meio do PAC (plano anual de capacitacdo) desenvolvido no
ambito do campus. E hoje por estar na gestdo, tenho que conhecer ainda mais,
por participar da execucdo desta na instituicdo, um exemplo € na elaboragdo
do PDP (Plano de Desenvolvimento de Pessoal). ”

Fica claro o conhecimento dos Gestores a respeito da politica, uma vez que a qualificacdo
profissional € uma das faces da gestdo. Sobre isso, os participantes frisaram os avancos

da politica de capacitacdo no que refere ao incentivo a qualificacdo dos Servidores.

“A Instituicdo possui instrumentos proprios para regulamentar e fomentar as
capacitacBes e qualificacdes, tais como, a Politica de Afastamento (que inclui
a publicacdo dos editais de afastamento) e o Programa de Institucional de
Qualificacdo (que inclui auxilios). A instituicdo executa diversos termos de
cooperacdo e parceria para oferta de mestrado e doutorado, chegando a
trabalhar paralelamente com 11 parcerias. A instituicdo publica anualmente
editais de participacdo em eventos e mobilidade para Servidores. Os acordos
de parceria internacional tém ac¢des destinadas a capacitacdo de Servidores,
através de curso de mestrado (IPP), mobilidade (IPP, IPB) e para pesquisa
(BIRA-1ASB). ”

“Quanto a qualificacdo, a instituicdo possibilita ao Servidor (independente de
ser técnico ou docente) a participagdo em programas de aperfeicoamento,
especializacdo, mestrado, doutorado e pés-doutorado. ™

“Acompanho a Politica de Capacitacdo do IFRO desde que ingressei na
instituicdo e j& participei de diversos eventos e em diversos formatos de
capacitagcdes. Um grande avanco foi a instituicdo da Politica de Qualificacdo
que proporciona acesso a mestrado e doutorados aos Servidores, permitindo o
gerenciamento e transparéncia nas condi¢Bes de vagas do quadro de pessoal
que podem estar em afastamento para pés-graduacéo (sic). ”

Com base nos trechos transcritos, fica claro que o Instituto adotou instrumentos que
ofertassem e viabilizassem a participacdo de Servidores em programas de qualificagdo
profissional. Atendendo o nicho de atuagéo, o IFRO regulamentou e fomentou programas,

ofereceu auxilios e possibilitou o afastamento remunerado de Servidores, por tempo
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determinado, para o desenvolvimento de atividades de educacéo, pesquisa e qualificagdo

profissional.

Outro ponto importante dos discursos foram os motivos que os Gestores pontuavam como
essenciais para que os Servidores participassem de programas de qualificacdo, tematica

da pergunta 2. Seguem alguns trechos transcritos:

“Aprender nos procedimentos para execucdo das atividades bem como
evolucdo e funcional”.

“A possibilidade de se qualificar na sua area de conhecimento e atuagao.
Um dos principais fatores é a possibilidade de progressdo, contudo, identifico
outros como a busca de conhecimento, habilidades e competéncias especificas
para o0 exercicio das atividades do setor, bem como a aquisi¢do de
conhecimentos que satisfazem os interesses pessoais de cada Servidor.

“A necessidade de conhecimento para melhor desempenho das atividades de
sua responsabilidade e/ou de atualizacdo e aprimoramento quanto a
procedimentos e normas existentes.

A aquisicéo de conhecimento e habilidades, além da possibilidade de aprender
e aumentar a rede de contatos na area profissional
Os discursos demonstram que o desejo do Servidor em exercer as atividades com
eficiéncia e de progredir profissionalmente, sdo facilmente perceptiveis pelos Gestores.

Mas o que chama atencdo € a énfase dada sobre a progressao de cargo, carreira e salario:

“Realizar capacitagOes que contribua com a pratica que realizam.
Qualificacdo profissional; desenvolvimento pessoal; melhoria no desempenho
profissional; retribuicdo financeira.

1) A retribuicdo por titulacdo (financeiro);

2) Oferta de oportunidades pelo IFRO;

3) Apoio da Instituicdo como, horério, afastamento e auxilios para cursar um
treinamento/capacitaco;

4) Projec¢do na carreira. ”

Com base nos trechos, fica claro que mesmo se tratando de um setor publico, os ditames
financeiros também sdo priorizados, semelhante ao que acontece em empresas privadas.
Desta forma, o IFRO apresenta importante vantagem, pois possui uma politica estruturada
que preveé incentivos como progressao de carreira e salario, incentivando os Servidores a
participarem dos programas de qualificagéo e, consequentemente, resultado na melhoria

da producéo funcional.

Avancando neste assunto, agora seguem analises sobre as respostas a pergunta 3 do
questionario destinado aos Gestores que indaga o seguinte: A forma como é realizado o
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planejamento das capacitacdes dos Servidores técnico-administrativos no seu setor lhe
parece eficiente? Sobre isto, os Gestores evidenciam que planejam as capacitagcdes dos
Servidores e consideram satisfatorios os mecanismos utilizados para estabelecer uma
agenda anual. Além disto, os Gestores pontuam a importancia de uma gestdo

participativa:

“Sim, pois é possivel a chefia indicar cursos para os membros da sua equipe
de acordo com o setor que ele atua, bem como, é permitido ao Servidor optar
por cursos que irdo melhorar a sua atuacdo profissional. ”

“Sim, realizamos de modo participativo, priorizando, ndo apenas as
necessidades do setor e institucional, mas, também, os interesses e as
habilidades dos Servidores. ”

“Sim. A capacitacdo € escolhida a partir da necessidade do setor, considerando
as competéncias que o Servidor precisa desenvolver para melhor atender as
demandas institucionais. ”

No entanto, apesar de considerarem satisfatorio, ainda assim pontuam que é

extremamente necessario que sejam realizadas melhorias no Programa de Capacitacéo:

“E eficiente, mas pode ser melhorado. Acredito que a reestruturagéo da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), através do Decreto n°
9.991/19, vai contribuir para esse aperfeicoamento no processo de
planejamento.

E eficiente, mas deve melhorar com: 1) reforco o alinhamento entre as entregas
do setor e as capacitacOes; 2) alinhar as capacitacdes com agdes/demandas
futuras da Institui¢do, antecipar a capacitagdo do corpo técnico para atender
uma demanda futura, planejamento mais eficiente. 3) ha liberdade para o
Servidor identificar capacitagcdes que desejam executar, portanto, € necessaria
melhor orientacdo para que sejam escolhidos cursos dentro do itinerério
formativo do Servidor e de entregas do setor. 4) A alta rotatividade dos
Servidores do setor interfere na eficiéncia da capacita¢o, pois obriga reiniciar
o treinamento, aumentando o tempo para resultados e entregas planejados.

“Sim. Entretanto deveria ser criado um banco de talentos, onde poderia ser
verificado quem esta capacitado em determinado assunto. ”

Analisando os trechos, os Gestores deram énfase na reestruturacdo da Politica Nacional
de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), instituida pelo decreto Decreto n® 9.991/2019,
que regulamenta dispositivos da Lei n° 8.112/1990, quanto a licengas e afastamentos.
Explicando a referéncia realizada, refere-se ao fato de o novo decreto estabelecer uma
cultura de planejamento de acOes de desenvolvimento entre todos os Orgdos da
Administracdo Publica Federal, com base no alinhamento das necessidades de cada 6rgao

e entidade, sem prejuizo da necessidade de transparéncia de informacoes.
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O decreto estabelece alteracdes quanto a regras de concessao de licencas e afastamentos
para Servidores, determina novas orientacdes aos Gestores para elaboragéo de acgdes de
desenvolvimento, aprimorando a gestdo publica com base em boas praticas do mercado
de trabalho.

Por conseguinte, evoluindo na apresentacdo e analises de resultados, os Gestores foram
questionados sobre a frequéncia com que os Servidores subordinados solicitavam
capacitacOes, questionamento levandado na pergunta 4. Do total, 75%, responderam
“quase sempre”; 12,5%, “sempre”; 0 que se revela muito significativo. Todos avaliaram
como positiva a frequéncia com que os Servidores demandavam novos programas de

qualificag&o:

“Avalio que é a ideal dadas as necessidades de qualificacdo que se apresentam
de modo bastante rotineiro em virtude das demandas por novas habilidades
requeridas para o bom desempenho das funcdes.

“Positiva, j& que demonstra o interesse da equipe na busca de conhecimento
para melhoria das atividades. ”

“Adequada, sdo Servidores com consideravel tempo de servico e j& passaram
por outros eventos de capacitacdo, portanto, ja preencheram diversas lacunas
de conhecimento necessérias para o desempenho das funcdes. ”

Os Gestores também foram questionados se ouviam os Servidores, para entdo planejar a
agenda e implementar programas de qualificacdo, conforme as necessidades expostas
pela equipe.

Neste contexto, 62,5% (5), declararam que na maioria das vezes ouvem as sugestdes dos
seus subordinados antes de planejar as capacitagdes; 25% (2) discorrem que ouvem

sempre ou quase sempre; podendo considerar-se muito positivo.

Ainda sobre isso, inquiriu-se quais eram os itens mais pontuados pelos subordinados e
que eram levados em consideracdo pelo Gestor ao planejar capacitagdes/treinamentos.
Neste aspecto, 0os Gestores unanimemente responderam que ouvem a sua equipe em
relacdo a tema, carga horaria e custo. Mas, nem todos consultam seus subordinados ao
selecionar horéarios e periodos para realizacdo e ao definir qual o perfil ou profissional

ministrante, conforme demonstrado na Figura 14.

77



100,0 100,0 100,0
100 875
80
< 62,5
N—r
< 60
‘©
&
2 40
(3]
=
20
0
Sugestdo de tema  Carga horéria Custo Horérios e Perfil/curriculo do
periodos para ministrante
desenvolvimento

FIGURA 14 — Oitiva dos Servidores sobre aspectos a serem ponderados na tomada de deciséo

de realizacdo de Treinamentos/Capacita¢Oes
Fonte: autora

Em relacdo a uma possivel resisténcia dos Servidores subordinados, em participar dos
Treinamentos/Capacitacdes oportunizados pela Reitoria, 62,5% (5) reponderam nunca ter
havido esse tipo de situacdo. Em contrapartida, 37,5% (3) afirmaram que ela ocorre em
alguns momentos, em razdo de o servidor ndo querer direcionar-se para outra atividade

ou diante da impossibilidade de aplicar os novos conhecimentos adquiridos (Figura 15).
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FIGURA 15 — Possivel resisténcia dos Servidores subordinados ao respondente em participar
dos Treinamentos/Capacitagdes oportunizados pela Reitora.
Fonte: autora

Dentro da linha de raciocinio sobre resisténcia, 0s Gestores foram questionados sobre a
forma com que, enquanto exercente de funcdo de chefia, incentivam os Servidores
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subordinados a participarem dos treinamentos/capacitacdes, as respostas obtidas foram as

seguintes:

“Apresentando as oportunidades de capacitacdo em Company e orientando a
inscricdo nos editais para esta finalidade”

“Indicando cursos; divulgando o PAC/PDP; questionando 0s que ndo
preencheram a planilha e sugerindo que a preencham, mostrando o beneficio
para ele e para a instituicdo. ”

“Pela conscientizacdo de que a qualificagdo constante melhora o desempenho,
estimula a qualidade dos servicos prestados, proporciona maior eficiéncia e
menos retrabalho.

“Disseminando a importancia e a necessidade do aprimoramento matuo de
competéncias; viabilizando tempo na carga horaria de trabalho e recursos para
capacitacdo; elaborando o PDP da PROAD. Além disso, a éarea da
administracéo, por si s exige capacitacdes, devido as frequentes alteracfes na
legislagdo correlata.

“No Plano de trabalho para implantacao de ac¢des (principalmente novas a¢des)
incentivo que sejam inseridos treinamentos/capacitacfes para mitigar
problemas e buscar solugdes e garantir maior efetividade e sucesso na acéo a
ser executada. Readequando horérios e o trabalho para liberar o Servidor
durante a capacitacdo. Consultando e solicitando sugestdes de
treinamentos/capacitacBes para preenchimento do planejamento anual. ”

“Mostrando a importéancia da capacitacdo constante.

“Divulgando as oportunidades; estimulando a participacdo; liberando o
Servidor para participagéo. ”

“Planejar em parceria com o colaborar sobre as necessidades de capacitacéo é
a chave para o engajamento. O envolvimento possibilita uma melhor
adequacdao da necessidade de capacitagéo.

Os trechos dos discursos supracitados demonstram que, se antes a fidelidade e a dedicacéo
dos funcionarios a organizacdo eram baseadas na imposicdo e em decisdes verticais,
atualmente a gestdo de talentos, se da principalmente através do incentivo e motivacdo da
equipe por parte do Gestor, criando um senso comum de que 0s objetivos da empresa
devem ser os mesmos do profissional. Sobre isso, as palavras de Lourengo (2015)
reforcam estas consideragdes ao abordar que o Gestor de uma organizagdo estara

gerenciando pessoas o tempo todo.

79



100
80
g 62,5
< 60
[&]
c
3 40
L
N
20 12,5 12,5 12,5
0
Concordo Discordo Discordo Né&o concordo e
totalmente parcialmente totalmente nem discordo

FIGURA 16 — Opinido dos Gestores sobre o cumprimento de grade curricular minima de cursos
e treinamentos sobre gestdo como pré-requisito para a posse de um Servidor em cargo que

abranja o gerenciamento de equipes.
Fonte: autora

Por fim, sobre a necessidade de se estipular o cumprimento de uma grade curricular
minima de “cursos e treinamentos sobre gestdo” como pré-requisito para a posse de um
Servidor, em cargo que envolva o gerenciamento de equipes, mais da metade (62,5%) (5)
responderam que concordam totalmente com a afirmagdo. Quanto aos demais

discordaram ou nao se pronunciaram a respeito (dados descritos na figura 16).

Finalizando as discussdes sobre os Gestores, 0s mesmos demonstraram que conheciam a
politica, pelo menos de forma razoavel, e que estavam sensiveis a necessidade de investir
em qualificagcdo. Desta forma, em resposta aos instrumentos de oferta e viabilizagio
ofertados pelo instituto para a participacdo de Servidores em programas de qualificacdo

profissional, os Gestores direcionaram sua gestao para este nicho da administracao.

Analisando os discursos, é possivel perceber que todos os Gestores perceberam a
necessidade de reestruturar os programas de capacitacdo e avaliam a reestruturacao da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) — instituida pelo decreto
Decreto n°® 9.991/2019, que regulamenta dispositivos da Lei n® 8.112/1990, quanto a

licencgas e afastamentos — como essencial para a continuidade e sucesso do programa.

Avaliando de forma pontual, sobre a relacdo Servidor e Gestor, os Gestores percebem a
importancia de execer uma gestdo participativa e de incluir as demandas vindas dos

Servidores no programa.
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Finalizando esta etapa, segue uma tabela resumo das principais respostas dadas pelos

Gestores as questdes levantadas no questionério:

Tabela 4. Resumo das principais respostas dadas pelos Gestores as questdes

Questdes

Principais respostas dadas pelos Gestores

O que vocé conhece sobre Politica de
Capacitacdo e Qualificacdo de servidores?

Conhecem razoavelmente a politica de
capacitacdo e de qualificacdo, através das
resolucdes e portarias que regulamentam o tema

Para vocé, o que mais motiva os servidores da
Reitoria a realizarem
treinamentos/capacitagdes?

A retribuicdo por titulacdo (financeiro);
Oferta de oportunidades pelo IFRO;
Apoio da Instituicdo como, horério,
afastamento e auxilios para cursar um
treinamento/capacitacgéo;

Projecdo na carreira.

A forma como é realizado o planejamento das
capacitacOes dos servidores técnico-
administrativos no seu setor Ihe parece
eficiente?

E eficiente, mas pode ser melhorado através
da reestruturacdo da Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP)

Com que frequéncia os servidores
subordinados solicitam capacitacdes a sua
chefia?

75%, “quase sempre”;
12,5%, “sempre”

Como vocé avalia essa frequéncia?

100% como satisfatoria

Antes de decidir quais 0s
treinamentos/capacitagdes que serdo realizados
pela sua equipe, os servidores sdo ouvidos
quanto a:

100% ouvem sobre carga horéria, sugestao
do tema e custos

87,5% sobre horarios/periodos dos
treinamentos/capacitacoes

62,5% sobre perfil/curriculo do ministrante

Considera haver resisténcia dos servidores
subordinados a vocé em participar dos
Treinamentos/Capacitagdes oportunizados pela
Reitoria?

62,5% disseram nunca haver resisténcia
37,5% afirmaram que ocorre algumas vezes

Vocé considera que o cumprimento de uma
grade curricular minima de cursos e
treinamentos sobre Gestéo deveria ser um pre-
requisito para a posse de um servidor em cargo
gue envolva o gerenciamento de equipes?

62,5% concordaram totalmente

Fonte: autora.

3.4 Impactos apontados por Servidores versus Gestores

O questionario dos Servidores detinha algumas questfes que versavam indagagdes

comuns ao questionario dos Gestores. Isso foi propositado para averiguar se as suas
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opiniBes divergiam ou convergiam acerca dessas situacdes. Assim, decidiu-se apresentar

aqui uma comparacao entre as respostas dos dois publicos-alvo.

Foi perguntado o seu nivel de concordancia com a frase “Os Servidores da Reitoria do
IFRO estdo satisfeitos com a forma como é realizado e executado o planejamento anual
de capacita¢des” (dados demonstrados na figura 10 referente as respostas dos Servidores
na questdo 6 do questionério; e pelos Gestores na questdo 9). Sobre este assunto, a maioria
dos Gestores (75%) e Servidores (52,4%) concordaram parcialmente com a afirmacéo,
demonstrando que o nivel de satisfacdo dos Servidores é inferior ao esperado pelos
responsaveis pelas capacitacfes, os Gestores. Isso demonstra a necessidade de reavaliar
e melhorar alguns processos para que os Servidores se mantenham mais satisfeitos com

0 Programa de Capacitagcdo/Treinamento (dados descritos na Figura 17).
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FIGURA 17 — Descrigdo do nivel de concordancia com a afirmagdo “Os Servidores da Reitoria
do IFRO estdo satisfeitos com a forma como é realizado e executado o planejamento anual de
capacita¢des”, indicado por Servidor e Gestor.

Fonte: autora

Outro ponto importante, referiu-se ao feedback da instituicdo em relagéo as capacitacgoes,
e aqui foram apresentadas varias hipoteses de resposta, podendo ser apontadas mais do

gue uma em simultaneo.

Os participantes foram inquiridos sobre quais os impactos percebidos nos servidores apos
a realizacdo de um treinamento/capacitacdo? (Pergunta 7 do questionario dos Servidores

e pergunta 10 no dos Gestores). Como € possivel visualizar na Figura 18, a maioria, 76,2%
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(48) dos Servidores e 75% (6) dos Gestores informaram que ap6s o treinamento
oportunizado pelo IFRO, aperceberam-se de “maior motivacdo e engajamento do
profissional”; percentagens muito semelhantes (66,7% (42) dos Servidores e 62,5% (5)

dos Gestores) concordaram haver “aumento da produtividade”.

Porém, houve discordancia de opiniées em relacdo a “melhora nas relacdes interpessoais”
— mais valorizado pelos Gestores (62,5% contra 44% de Servidores) — e “melhora da
reputacdo e imagem da instituicdo no mercado”, mais pontuado pelos Servidores (33%

contra apenas 12,5% dos Gestores).
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FIGURA 18 — Descrigdo dos impactos positivos gerados ap0s participagdo em
treinamento/capacitagdo”, estratificado por Servidor e Gestor.
Fonte: autora

Sobre as discordancias, possivelmente a visdo do Gestor referente a obter como ganhos,
a melhoria do trabalho de equipe parta de uma visdo mais generalista dos processos. A
gestdo no IFRO esta alinhada com a metologia PCDA, que conforme define Quinquiolo
(2002) visa auxiliar no diagnostico e no prognostico de problemas nas organizacoes.
Desta forma, o ciclo PDCA viabiliza que Gestores promovam melhorias continuas em

seus processos (Alves, 2015).

Referente ao fato de que a maioria dos Servidores referem a melhora da reputacéo e
imagem da instituicdo no mercado como ponto positivo e 0 mesmo néo é citado pelos

Gestores, representa uma preocupacdo na perspetiva da investigadora.
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Pessoa (2011) pontua que a adocdo do ciclo PDCA traz diversos beneficios relacionados
aos processos administrativos, mas também da énfase em sua utilizagcdo com objetivo de
melhorar a imagem organizacional, que representa um ponto importante para criar uma

organizacdo gue seja referéncia no segmento.

Desta forma, a imagem institucional deve ser uma preocupacdo dos Gestores, que sao

quem estéo a frente da instituicdo e que representam a personificacdo da organizagéo.

Na Ultima questdo, comum aos dois questionarios, apresentavam-se eventuais impactos
negativos na execucdo dos Treinamentos/Capacitacbes na Reitoria do IFRO e
perguntava-se a opinido dos inquiridos sobre a sua existéncia. Os resultados sao descritos
no gréafico 19 e os itens citados com mais frequéncia pelos Servidores foram: a auséncia
de banco de talentos citado por 47,6% (30) e pouca disponibilidade de recursos
financeiros, por 46,0% (29). Quanto aos Gestores, as dificuldades mais citadas foram:
falta de avaliacdo de resultados, 75,0% (6); e, dificuldade de liberacdo para participar,
citado por 62,5% (5).

As respostas refletem preocupagdes diferentes, por um lado o Gestor salienta a
dificuldade em avaliar os resultados, uma vez que a mensuracao destes é um importante
indicador de Gestdo de Recursos Humanos. Por outro lado, o foco do Servidor esta na
auséncia de um banco de talentos, reflexo de uma subutilizacdo de mé&o-de-obra
qualificada, uma vez que ao se capacitar, 0 mesmo espera poder galgar novos caminhos

dentro da instituicdo.

Para atender ambas as demandas, seria necessario um dialogo aberto entre os dois
publicos com objetivo de reavaliar e propor melhorias aos processos, aumentando assim
o0 nivel de satisfacdo de ambos ao preencher as lacunas identificadas no Programa de

Capacitacao/Treinamento.
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FIGURA 19 — Descrigdo dos impactos negativos gerados apds participagdo em

treinamento/capacitagéo.
Fonte: autora

Note-se que varios foram os apontamentos positivos apresentados pelos respondentes em
relagdo aos impactos por eles experimentados em relacdo ao desempenho de suas
atividades funcionais, favorecendo fortemente a eficiéncia, eficacia e efetividade do

investimento feito em capacitaces de Servidores pela Reitoria do IFRO.

Segundo Fisher (2008) existe a necessidade de vincular a gestdo de pessoas as estratégias
da organizacdo. Neste tocante, as estratégias precisam ser claras e sustentadas por uma
gestdo com amplo envolvimento e participacdo da equipe. Analisando todo o percurso
efetuado, fica evidente que o viés de uma gestdo participativa pode ser visualizado no
IFRO.

E perceptivel também que o maior desafio do Gestor, no mundo atual, é conseguir
incentivar e motivar seus liderados, alinhando as acdes e desejos da equipe com o plano

estratégico da instituicdo (Lourengo, 2015).

Neste aspecto, destaca-se que a gestdo de pessoas envolve planejamento das necessidades
entre a organizacgdo e os colaboradores, auxiliando no desenvolvimento de competéncias
diferenciadas, melhorias no desempenho e crescimento dentro da organizacao (Claro &
Nickel, 2009).

Sobre esse apontamento, os Gestores declararam, em sua maioria, gque ouviam sua equipe.

O reflexo disso é obtido a medida em que se percebe que os beneficios citados pelos
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Servidores sdao 0s mesmos apontados pelos Gestores, demonstrando a alinhamento de

pensamentos de ambos.

Aqui fica claro que o eficaz gerenciamento de pessoas é a base para que as organiza¢des
possam prestar servicos de qualidade, alinhadas com a promocéo da ciéncia e dos valores

humanos, em prol do desenvolvimento social sustentavel (Lourenco, 2015).

Finalizando esta etapa, segue uma tabela com as principais respostas dadas para as

questdes comuns dos questionarios, dirigidos a Gestores e Servidores.

Tabela 5. Comparacdo das principais respostas dadas pelos Servidores e Gestores as questdes

comuns.

Questdes

Servidores

Gestores

Indique o seu nivel de opinido
sobre a afirmagdo: “Os
servidores da Reitoria do
IFRO estdo satisfeitos com a
forma como é realizado e
executado o planejamento
anual de capacitagdes”.

52,4% concordaram
parcialmente

75% concordaram
parcialmente

Considerando os itens abaixo
descritos, indique qual(ais)
o(s) impacto(s) percebido(s)
apos a realizagdo de um
Treinamento/Capacitacao
oportunizado pelo IFRO?

76,2% aumento da
motivacdo e engajamento do
profissional
66,7% aumento da
produtividade
33,3% melhora da reputagdo
e imagem da instituicdo no
mercado
44,4% melhora nas relacdes
interpessoais nas equipes

75% aumento da motivacao
e engajamento do
profissional
62,5% aumento da
produtividade
12,5% melhora da reputacdo
e imagem da instituicdo no
mercado
62,5% melhora nas rela¢fes
interpessoais nas equipes

De modo geral, como
classifica o impacto dos
Treinamentos/Capacitacdes
realizados no seu desempenho
profissional diario?

47,6% auséncia de banco de
talentos
46,0% pouca
disponibilidade de recursos
financeiros

75% falta de avaliacdo de
resultados
62,5% dificuldade de
liberacdo para participar
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CAPITULO IV - CONSIDERACOES FINAIS

87



4.1 Considerag0es Finais

Como vimos na introdugéo, o Objetivo Geral deste estudo foi investigar a eficiéncia, a
eficacia e a efetividade do investimento em capacitacdes de Servidores feitos pela

Reitoria do Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Rondbnia — IFRO.

Foi possivel aferir que houve uma otimizacdo de recursos materiais e financeiros na
realizacdo do Programa de Treinamentos/Capacitacdo (eficiéncia); atingindo as metas e
0s objetivos previamente estabelecidos pela equipe de gestdo (eficacia) que era aprimorar
a equipe. Além do mais; os resultados sdo duradouros, uma vez que pelas caracteristicas

da organizacdo, um 6rgéo publico, existe baixa rotatividade da empresa (efetividade).

Inicialmente, pretendeu-se mensurar o nivel de oferta de capacitagfes/treinamentos.
Percebeu-se que 96,8% dos inquiridos ja tinham participado de algum
treinamento/capacitacao ofertado pelo instituto e em sua maioria (55,9%) com frequéncia
anual. A maior por¢do dos entrevistados 52,4% (33) informou que realizou entre 4 e 10

Cursos.

Frente as informacdes, é evidente que o IFRO possui um programa de treinamentos
devidamente implantado, dando espaco para o colaborador desenvolver suas habilidades

e explorar seu potencial como defende Isidro-Filho e Aquino (2010).

Desta forma, considerando que o Desenvolvimento de Pessoas € uma atividade eminente
da administracdo, ao gestor cabe este papel, dai que 81% dos Servidores afirmaram que

o0 incentivo do gestor para realizacdo de capacitac@es e treinamentos era frequente.

Esse resultado demonstra que os Gestores estimulam seus colaboradores a buscar
desenvolvimento profissional através de uma gestdo participativa, estando alinhados com

uma gestao focada em pessoas (Lourenco, 2015).

Outra forma de incentivo é o custeamento de despesas, tanto que 96,8% dos Servidores
ja tiveram treinamentos/capacitacfes custeados pelo instituto. O incentivo financeiro é
um dos pilares da Politica de Capacitac¢do do IFRO, além da possibilidade de progressédo

de carreia e salario, apresentando resultados positivos.

O reflexo do sucesso das estratégias € observado quando os Servidores apontam que 0s
resultados de sua participacdo no Programa sao melhoria, acessibilidade, projetos, redes,

celeridade, elaboracgéo, desenvolvimento, rendimento, enganjamentos e outros.

88



Neste cenario entra o papel do Gestor. Quase 35% dos Servidores atribuiram o Gestor
como responsavel por oportunizar a aplicacdo dos conhecimentos adquiridos. Sabe-se que
a globalizagdo exigiu maiores competéncias a ambos o0s publicos para se adequarem as
tecnologias de informacdo e comunicacao e a transformacdo que o mundo corporativo
vem sofrendo. Assim, cabe ao Gestor buscar mao-de-obra qualificada ou formar, sendo a
formacdo um caminho mais &rduo, mas que propicia 0 desenvolvimento de um

profissional de acordo com as demandas da empresa (Lourenco, 2015).

Neste interim, a gestdo de pessoas ndo pode ser vista isoladamente das demais areas, pois
seu fracasso reflete diretamente na empresa. Portanto, é essencial planejar e executar
mecanismos para desenvolvimento e capacitacdo, propiciando melhorias na qualidade de
trabalho (Bergue, 2014).

A necessidade de investir em pessoas € foco da gestdo do IFRO, os gestores conhecem a
politica de capacitacdo e de qualificacdo e a aplicam através da adocao de instrumentos
que implantacdo e oferta de treinamentos/capacitacdes. E perceptivel ainda que os
gestores usam como estratégia — para aumentar a adesdo dos servidores aos programas de
qualificacdo — além do desenvolvimento de habilidade e atendimento das necessidades da
empresa, também a possibilidade de progressao no cargo, carreira e salario, fazendo bom

uso dos recursos disponiveis.

Prosseguindo com as andlises, Gestores e Servidores foram questionados sobre a
concordancia quanto a afirmagdo: “Os Servidores da Reitoria do IFRO estao satisfeitos
com a forma como ¢ realizado e executado o planejamento anual de capacitacdes” a
maioria dos Gestores (75%) e Servidores (52,4%) concordaram parcialmente com a
afirmacdo, destacando que é possivel perceber como impactos positivos o “aumento da
motivacdo e engajamento do profissional”, “aumento da produtividade, melhora nas

relagOes interpessoais” e “melhora da reputacéo e imagem da instituicdo no mercado”.
Acresce, corroborando objetivos especificos, pelos resultados obtidos foi possivel:

* conhecer quais as acdes realizadas para viabilizar os treinamentos e capacitacdes em

um 6rgdo publico;

* compreender como € oportunizado aos Servidores a participacdo em agdes de

treinamentos e capacitagoes;
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* aferir o grau de satisfacdo dos Servidores da Reitoria do IFRO quanto a metodologia de

planejamento anual de capacitagdes.
Seguindo o curso tragado, os resultados foram suficientes para:
* mensurar o quantitativo e a frequéncia de treinamentos e capacitaces de Servidores;

* verificar se 0s Gestores incentivam os Servidores a participarem de treinamentos e

capacitagdes, demonstrando que isto era feito atraves de uma gestdo participativa.

Quanto ao objetivo de verificar a importancia e aceitacdo pelos gestores do cumprimento
de uma grade curricular minima de cursos e treinamentos sobre Gestdo como pré-
requisito para a posse em cargo de gerenciamento de equipes, foi atingido, uma vez que
foi possivel mensurar o nivel de concordancia dos gestores com a exigéncia de
aprimoramento profissional prévio. Atualmente essa exigéncia ndo é adotada pela

Reitoria.

Como ultimo tdpico, a necessidade de demonstrar o impacto dos treinamentos e
capacitacbes no desempenho dos Servidores foi alcancado ao chocar a viséo de quem
oferece e de quem recebe essas capacitagdes, evidenciando pontos positivos e necessidade

de melhorias.

4.2 Impactos esperados

Finalizado a execucdo do trabalho, os resultados serdo encaminhados a Chefia de
Gabinete da Reitoria para conhecimento do Reitor, considerando que esta investigacdo

mostra as duas faces da gestdo de pessoas: a do Gestor e a do Servidor colaborador.

Espera-se que os achados sejam utilizados como métrica para avaliar a eficiéncia, a
eficacia e a efetividade dos investimentos em capacitagdes de Servidores feitos pela

Reitoria e a partir destes resultados, melhorar os processos.
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4.3 LimitacOes

A investigacdo foi realizada pontualmente e expressa resultados do momento em que a
avalicdo foi realizada, podendo ser utilizada como métrica para a ocasido. Outras
limitacBes incluem a relativa baixa adesdo dos servidores a pesquisas, uma vez que a
participacdo de um nimero maior de servidores poderia propiciar um perfil mais assertivo

e conduzir a novas ou diversificadas descobertas.

4.4 Recomendacdes para trabalhos futuros

Considerando as limitagdes do trabalho que mensuram os resultados de um Unico
momento, uma outra contribuicdo para o IFRO seria a criacdo de um instrumento de
avaliacdo periodico, embasado em literaturas pertinentes e que expressem indicadores
sobre a eficiéncia, a eficacia e a efetividade dos investimentos em capacitacdes. Desta
forma para garantir a continuidade e efetividade das agdes de aprimoramento do programa
de Capacitacdes e Treinamentos recomenda-se a implementacao pela Reitoria, da Gestéo

por Competéncias para realizar os planejamentos futuros de capacitacao.
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Apéndice |

QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS

Questionario de avaliacéo sobre Capacitacdo na Reitoria do Instituto Federal de
Rondonia (TAES)

Ol4, me chamo Marinete Peroni e sou Servidora do Instituto Federal de Rondonia.
Estou cursando o Mestrado em Assessoria de Administragdo do Instituto Superior de
Contabilidade e Administracdo do Porto - ISCAP e gostaria de convida-lo para
participar como voluntario nessa pesquisa, que tem como objetivo avaliar a importancia
das capacitacdes oportunizadas pelo IFRO aos Servidores TAES em exercicio na
Reitoria.

Todos os dados recolhidos serdo objeto de tratamento estatistico e somente serdo
utilizados para o fim aqui exposto e sem a sua identificacdo, sendo garantidos o sigilo e
a confidencialidade das informac6es prestadas.

Sao necessarios apenas 5 MINUTOS para responder toda a pesquisa.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

1. Vocé esté sendo convidado a participar como voluntario do projeto de pesquisa
“CAPACITACAO: UM ESTUDO DE CASO SOBRE A EFICACIA DOS
TREINAMENTOS NA REITORIA DO INSTITUTO FEDERAL DE RONDONIA”,
sob responsabilidade da pesquisadora MARINETE PERONI LOPES. O estudo sera
realizado através da aplicacdo de questionario on-line enviado ao publico alvo para
avaliar a importancia das capacitacGes realizadas pelos Servidores publicos técnico-
administrativos, com a finalidade de identificar a percepc¢do dos Servidores e Chefias
quanto as acdes de capacitacdes adotadas e o que pode ser desenvolvido para a melhoria
do desenvolvimento profissional dos Servidores em exercicio na Reitoria do Instituto
Federal de Rondénia — IFRO. Havera um risco minimo para a satde, fisica, mental ou
emocional do participante, os riscos identificados durante a sua participacéo nesta
pesquisa sdo: cansacgo, ou perca de tempo ao responder o questionario. Apds discussao e
explicacdo, ficaram claros para vocé que os propdésitos desse estudo sdo realizar uma
analise sobre a importancia das capacitacfes e demonstrar a necessidade constante de
aprimoramento e aquisicdo de novas aprendizagens nas organizacdes, e Vocé concorda
submeter-se a pesquisa de forma on-line, através do preenchimento de questionario
eletrénico. VVocé podera consultar a pesquisadora responsavel em qualquer momento do
estudo. Todas as informag6es que vocé fornecer e os resultados obtidos com o
desenvolvimento do projeto de pesquisa, sé serdo utilizados para divulgacdo em
reunides e revistas cientificas, sem a sua identificacdo, sendo garantidos o sigilo e a
confidencialidade das informacdes prestadas, além de que vocé tera esclarecimento
permanente sempre que surgirem ddvidas a respeito do projeto e retirar o seu
consentimento a qualquer momento. VVocé também tem ciéncia de que sua participacéo
é isenta de despesas e que vocé tem garantia do acesso a tratamento hospitalar se
necessario, além do ressarcimento pelos danos eventualmente ocasionados. VVocé sera
informado de todos os resultados obtidos, independentemente do fato destes poderem
mudar seu consentimento em participar da pesquisa, fica esclarecido também que vocé
pode retirar seu consentimento a qualquer momento. VVocé nao terad quaisquer beneficios
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ou direitos financeiros sobre os eventuais resultados decorrentes da pesquisa. Este
estudo é importante porque seus resultados vao lhe trazer os seguintes beneficios
diretos: Melhoria na eficacia das capacitacdes oportunizadas pela Reitoria do IFRO,
refletindo diretamente nas atividades laborais que vocé desenvolve. Como se trata de
pesquisa realizada de forma on-line, para mitigar os riscos acima descritos, a0 minimo
sinal de cansaco vocé podera parar o preenchimento da pesquisa, descansar e retornar o
preenchimento a qualquer tempo. Para evitar a perca demasiada de tempo, serdo
necessarios apenas 5 minutos para responder toda a pesquisa.

2. Diante das explicagdes, se vocé concorda em participar deste projeto de pesquisa,
clique em aceito participar da pesquisa, caso ndo queira participar, basta ignorar este e-
mail.

() Aceito participar da pesquisa.

Dados demogréficos
1-Sexo:
( ) Feminino ( ) Masculino

2-Faixa etéria:
( )18a25anos( )26a30anos( )3lad0anos( )4la50anos( )51a60 anos
( ) Mais de 61 anos

3-Cargo:
() Técnico Administrativo em educacdo ( ) Docente

4-Setor em exercicio:

() Pro-Reitoria de Ensino (PROEN)

() Pré-Reitoria de Extensdo (PROEX)

( ) Pré6-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduacdo (PROPESP)
() Pro-Reitoria de Administracdo (PROAD)

( ) Pro-Reitoria de Desenvolvimento Institucional (PRODIN)
( ) Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP)

( ) Diretoria de Educacdo a Distancia (DEAD)

( ) Gabinete do Reitor (CGAB)

5-Tempo de servico no IFRO:
( ) Abaixodelano( )la3anos( )Acimade3anos( )10 anosou mais

6-Nivel de escolaridade:
( ) Fundamental ( ) Médio ( ) Graduacdo ( ) Pos-graduacéo lato sensu () Mestrado
( ) Doutorado

Coleta de dados:

*A capacitacdo é o ato de preparar alguém para desenvolver atividades com mais
autonomia, criando uma competéncia e ensinando habilidades para uma nova fungéo.
Ja o treinamento consiste em potencializar um conhecimento que ja existe,
aperfeicoando habilidades e comportamentos dentro de determinada funcéo ou cargo
que ja era exercido.
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1-Vocé ja participou de algum Treinamento/Capacitacdo nesse periodo que esta em
exercicio na Reitoria?
( ) Sim ( ) Naéo

2- Nestes ultimos quatro anos, com qual frequéncia média vocé tem participado de
Treinamentos/Capacitacdes oferecidos pelo IFRO?

() Mensalmente () A cada 6 (seis) meses ( ) A cada 12 (doze) meses ( ) A cada 24
(vinte e quatro) meses

() Néo tenho participado

3- Qual a quantidade de Treinamentos/Capacita¢des que vocé ja realizou por meio do
IFRO?

() Entre 1 a 3 treinamentos ou capacitacdes ( )Entre 4 a 10 treinamentos ou
capacitacoes

() Mais de 10 treinamentos ou capacitagdes ( )Nenhum treinamento ou capacitagdo
desde que entrei em exercicio na Reitoria

4- Sua chefia incentiva vocé a participar de Treinamentos/Capacitacdes por meio do
IFRO?
( ) Nunca ( ) Asvezes ( ) Quase sempre ( ) Sempre

5- O IFRO jé custeou algum Treinamento/Capacitacdo do qual vocé participou ou esteja
participando, ministrado por outra instituicao?
( )Sim ( ) Nao

6- Indique o seu nivel de opinido sobre a afirmacdo: “Os Servidores da Reitoria do
IFRO estdo satisfeitos com a forma como € realizado e executado o planejamento anual
de capacitacdes”.

( ) Discordo Totalmente () Discordo Parcialmente () Nao concordo nem discordo
() Concordo Parcialmente ( ) Concordo Totalmente

7- Considerando os itens abaixo descritos, indique qual(ais) o(s) impacto(s)
percebido(s) apds a realizacdo de um Treinamento/Capacitacdo oportunizado pelo
IFRO? (Pode ser mais de uma resposta)

() Aumento da produtividade

() Maior motivacdo e engajamento dos Servidores

() Melhora da reputagéo e imagem da institui¢do no mercado

() Melhora nas relagdes interpessoais nas equipas

( ) Reducéo das solicitagdes de desligamento da instituigéo

() Reducéo de Custos

8-Dos impactos abaixo descritos, como vocé observa a execugdo dos
Treinamentos/Capacitacdes na Reitoria do IFRO? (Pode ser mais de uma resposta)
() Auséncia de banco de talentos

( ) Dificuldade na liberacao para participar de Treinamento/Capacitacéo

( ) Falta de avaliagéo de resultados ap6s o Treinamento/Capacitacéo

( ) Falta de valorizacdo do Servidor apds a capacitagédo

() Pouca disponibilidade de recursos financeiros para Treinamento/Capacitacéo
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9- De modo geral, como classifica o impacto dos Treinamentos/Capacitagdes realizados
no seu desempenho profissional diario?
() Muito Positivo () Suficiente ( ) Negativo

10-Defina em uma frase o que vocé aprendeu na Ultima capacitacdo ou treinamento de
que participou: *(Texto de resposta curta)

11-Quando vocé concluiu essa capacitacdo ou treinamento? * Caso ndo lembre a data,
informe uma data proxima.
1

12-Quial foi o principal objetivo dessa capacitacdo ou treinamento? *(Texto de resposta
curta)

13-Quiais sdo os outros dois principais objetivos dessa capacita¢do ou treinamento?
*(Texto de resposta curta)

14-Quem ¢é o principal responsavel por oportunizar que se realize na pratica o que
aprendeu nessa capacitacdo ou treinamento? *Por exemplo: Chefia imediata, Pro-
Reitor(a), Diretor(a)...*(Texto de resposta curta)

15-Considerando o que vocé aprendeu nessa capacitacao, cite dois ou trés aspectos que
possam ser avaliados para demonstrar se 0 que vocé aprendeu esta sendo feito na
pratica. *(Texto de resposta curta)

Muito obrigada por participar desta pesquisa! Sem a sua participa¢do ndo conseguiria
realizar esse trabalho.

Link : https://docs.google.com/forms/d/18g_IKtTK86dB-
SCuwZeiqvievj_aPHAVKDAerle10QM/prefill
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Apéndice 11

QUESTIONARIO APLICADO AOS GESTORES DA REITORIA DA
IFRO

Questionario de avaliacéo sobre Capacitacdo na Reitoria do Instituto Federal de
Rondonia (Pré-Reitores, Diretores Sistémicos e Chefia de Gabinete)

Prezado Gestor (a),

Me chamo Marinete Peroni e sou Servidora do Instituto Federal de Rondonia.

Estou cursando o Mestrado em Assessoria de Administracao através do Instituto
Superior de Contabilidade e Administracéo do Porto — ISCAP e preciso da sua
participacdo nessa pesquisa direcionada exclusivamente para os Gestores ocupantes dos
cargos de Pré-Reitores, Diretores Sistémicos e Chefia de Gabinete da Reitoria.

A pesquisa tem como objetivo avaliar sobre a importancia das capacitaces
oportunizadas pelo IFRO aos Servidores TAES em exercicio na Reitoria.

Todos os dados recolhidos serdo objeto de tratamento estatistico e somente seréo
utilizados para o fim aqui exposto.

S&0 necessarios apenas 8 minutos para responder toda a pesquisa.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

1. Vocé esta sendo convidado a participar como voluntario do projeto de pesquisa
“CAPACITACAO: UM ESTUDO DE CASO SOBRE A EFICACIA DOS
TREINAMENTOS NA REITORIA DO INSTITUTO FEDERAL DE RONDONIA”,
sob responsabilidade da pesquisadora MARINETE PERONI LOPES. O estudo sera
realizado através da aplicacdo de questionario on-line enviado ao publico alvo para
avaliar a importancia das capacitacdes realizadas pelos Servidores publicos técnico-
administrativos, com a finalidade de identificar a percepcéo dos Servidores e Chefias
quanto as acdes de capacitacGes adotadas e o0 que pode ser desenvolvido para a melhoria
do desenvolvimento profissional dos Servidores em exercicio na Reitoria do Instituto
Federal de Ronddnia — IFRO. Havera um risco minimo para a saude, fisica, mental ou
emocional do participante, os riscos identificados durante a sua participacdo nesta
pesquisa sdo: cansaco, ou perca de tempo ao responder o questionario. Apés discussdo e
explicacdo, ficaram claros para vocé que os propdsitos desse estudo sao realizar uma
analise sobre a importancia das capacitacdes e demonstrar a necessidade constante de
aprimoramento e aquisicdo de novas aprendizagens nas organizacdes, e vocé concorda
submeter-se a pesquisa de forma on-line, através do preenchimento de questionario
eletrbnico. VVocé podera consultar a pesquisadora responsavel em gqualquer momento do
estudo. Todas as informac6es que vocé fornecer e os resultados obtidos com o
desenvolvimento do projeto de pesquisa, so serdo utilizados para divulgagdo em
reunides e revistas cientificas, sem a sua identificacdo, sendo garantidos o sigilo e a
confidencialidade das informaces prestadas, além de que vocé terd esclarecimento
permanente sempre que surgirem davidas a respeito do projeto e retirar 0 seu
consentimento a qualquer momento. VVocé também tem ciéncia de que sua participacdo
é isenta de despesas e que vocé tem garantia do acesso a tratamento hospitalar se
necessario, além do ressarcimento pelos danos eventualmente ocasionados. VVocé sera
informado de todos os resultados obtidos, independentemente do fato destes poderem
mudar seu consentimento em participar da pesquisa, fica esclarecido também que vocé
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pode retirar seu consentimento a qualquer momento. VVocé ndo teré quaisquer beneficios
ou direitos financeiros sobre os eventuais resultados decorrentes da pesquisa. Este
estudo é importante porque seus resultados vao lhe trazer os seguintes beneficios
diretos: Melhoria na eficacia das capacitacGes oportunizadas pela Reitoria do IFRO,
refletindo diretamente nas atividades laborais que vocé desenvolve. Como se trata de
pesquisa realizada de forma on-line, para mitigar os riscos acima descritos, a0 minimo
sinal de cansago vocé podera parar o preenchimento da pesquisa, descansar e retornar o
preenchimento a qualquer tempo. Para evitar a perca demasiada de tempo, serdo
necessarios apenas 5 minutos para responder toda a pesquisa.

2. Diante das explicacgdes, se vocé concorda em participar deste projeto de pesquisa,
clique em aceito participar da pesquisa, caso ndo queira participar, basta ignorar este e-
mail.

() Aceito participar da pesquisa.

Dados demogréaficos do Gestor
1-Cargo:
( ) Técnico Administrativo em educacdo ( ) Docente

2-Fungéo:
() Pro-Reitor(a) ( ) Diretor(a) Sisttmico(a) (DGP/DEAD) ( ) Chefia de Gabinete

3-ldade:
( )18a25anos( )26a30anos( )3lad0anos( )41a50anos( )51a60anos
() Mais de 61 anos

4-Nivel de escolaridade:
( ) Graduacdo ( ) Po6s-graduacdo lato sensu () Mestrado () Doutorado

5-Tempo de servico no IFRO:
( )Abaixodelano( )la3anos( )Acimade3anos( ) Acimadeb5 anos
() Acima de 10 anos

Coleta de dados:

*A capacitacdo € o ato de preparar alguém para desenvolver atividades com mais
autonomia, criando uma competéncia e ensinando habilidades para uma nova fungéo.
Ja o treinamento consiste em potencializar um conhecimento que ja existe,
aperfeicoando habilidades e comportamentos dentro de determinada funcéo ou cargo
que ja era exercido.

1- O que vocé conhece sobre Politica de Capacitacdo e Qualificacdo de Servidores?
*(Texto de resposta longa)

2- Para vocé, o que mais motiva os Servidores da Reitoria a realizarem
treinamentos/capacitagdes? Comente: *(Texto de resposta longa)

3- A forma como é realizado o planejamento das capacitacfes dos Servidores técnico-
administrativos no seu setor lhe parece eficiente? Comente: *(Texto de resposta longa)
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4- Com que frequéncia os Servidores subordinados a sua chefia solicitam capacitacfes?
*(Multipla escolha)
( ) Nunca ( ) Asvezes ( ) Quase sempre ( ) Sempre

5- Como vocé avalia essa frequéncia? *(Texto de resposta curta)

6- Antes de decidir quais os treinamentos/capacitacdes que serdo realizados pela sua
equipe, os Servidores sdo ouvidos quanto a:

Temas sugeridos para os treinamentos/capacitagdes? ( ) Sim () Nao
Horéarios/Periodos dos treinamentos/capacitagdes? ( ) Sim ( ) Néo
Perfil/Curriculo do ministrante dos treinamentos/capacita¢gdes? ( ) Sim ( ) Néo
Carga horaria dos treinamentos/capacitacdes? ( ) Sim ( ) Néo

Custo dos treinamentos/capacitacdes? ( ) Sim ( ) N&o

7 - Considerando a questéo anterior, as sugestdes dos Servidores sdo aproveitadas?
() Nunca (' ) Sim, algumas vezes ( ) Sim, na maioria das vezes ( ) Sempre ou quase
sempre

8 - Considera haver resisténcia dos Servidores subordinados a vocé em participar dos
Treinamentos/Capacitacdes oportunizados pela Reitoria?

() Nunca ( ) Sim, algumas vezes () Sim, na maioria das vezes () Sempre ou quase
sempre

9 - Indique o seu nivel de concordancia quanto a seguinte afirmagao: “Os Servidores da
Reitoria do IFRO estéo satisfeitos com a forma como € elaborado e executado o
planejamento anual de Treinamentos/ Capacitacdes” ?

( ) Discordo Totalmente () Discordo Parcialmente () Ndo concordo nem discordo
() Concordo Parcialmente ( ) Concordo Totalmente
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10 - Considerando os itens abaixo descritos, indique quais 0s impactos percebidos nos
Servidores ap0s a realizacdo de um Treinamento/Capacitacdo? (Pode ser mais de uma
resposta)

() Aumento da produtividade

() Maior engajamento e motivagéo

() Melhora da reputacéo e imagem da instituicdo no mercado

() Reducéo de custos

() Reducdo nas solicitactes de desligamento (exoneragdes) da instituicao

() Melhora nas relagdes interpessoais entre 0s membros da equipe

() Outros: (Comente)

11 - Dos fatores abaixo descritos, quais vocé considera existirem na execucao dos
treinamentos/capacitagdes no seu setor? (Pode ser mais de uma resposta)

( ) Falta de tempo disponivel no setor para liberacdo do Servidor

() Pouco recursos financeiros para capacitar Servidores

() Auséncia de avaliacdo de resultados apos as capacitacdes dos Servidores

( ) Dificuldade de valorizacdo do Servidor ap6s a capacitacdo

() Auséncia de banco de talentos no IFRO

() Outros: (Comente)

12 - De modo geral, como vocé classifica o impacto dos Treinamentos/Capacitagoes,
realizados pelos Servidores, nos seus desempenhos posteriores?
() Muito Positivo () Suficiente ( ) Insuficiente ( ) Negativo

13 - Como vocé incentiva os Servidores subordinados a sua chefia a participarem dos
treinamentos/capacitacdes? *(Texto de resposta longa)

14 - VVocé considera que o cumprimento de uma grade curricular minima de cursos e
treinamentos sobre Gestao deveria ser um pré-requisito para a posse de um Servidor em
cargo que envolva o gerenciamento de equipes?

( ) DISCORDO TOTALMENTE

( ) DISCORDO PARCIALMENTE

( ) NAO CONCORDO NEM DISCORDO

( ) CONCORDO PARCIALMENTE

( ) CONCORDO TOTALMENTE

Muito obrigada por participar desta pesquisa! Sem a sua participacdo ndo conseguiria
realizar esse trabalho.

Link : https://docs.qgoogle.com/forms/d/1llc RavlplulDBOz jN6NvHv82p3hgN-
49De4lxd6Zh8/prefill
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Anexo |

REITORIA DO INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAQAO, CIENCIAE
TECNOLOGIA DE RONDONIA

e Enderego: Av. Tiradentes, 3009 — Setor Industrial.

e Porto Velho, RO. CEP: 76821-001.

e Telefone: (69) 2182-9600

e E-mail: reitoria@ifro.edu.br

e Site: www.ifro.edu.br

e Reitor: UBERLANDO TIBURTINO LEITE — Vigéncia: 25/02/2015 a 25/02/2019 —
Tipo de Mandato: Eleito

e Data da Portaria de Autorizacdo de Funcionamento: --

e Download da Portaria de Funcionamento: --

Fonte: https://portal.ifro.edu.br/
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