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Resumo

A capacitagdo de servidores publicos tornou-se um instrumento de grande destaque para
o desenvolvimento das instituigdes publicas brasileiras. Neste contexto, este trabalho
tem por objetivo geral analisar o impacto do programa de capacitagdo e qualificacdo dos
servidores do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia (IFRO)
em relacdo a motivagdo e desempenho profissional. Esta pesquisa foi conduzida numa
instituicdo de ensino técnico e superior brasileira. Foram combinadas diversas
abordagens metodologicas. A andlise documental, analise bibliografica e participagdo
direta do investigador foi complementada com a aplicagdo de um questionario,
construido a partir de escalas validades por outros estudos. A amostra foi composta por
323 trabalhadores da institui¢do. A analise fatorial exploratoria permitiu concluir que o
coeficiente MSA foi bastante satisfatorio (0,903), indicando um bom poder de
explicacdo dos dados a partir dos fatores encontrados. Todavia, a escala permitiu a
valiar as motivagdes que foi dividida em 6 fatores, o que significa que as 23 perguntas
sobre motivacdo sdo agrupadas em 6 componentes principais que explicam 63,995% da

realidade estudada.

Palavras-chave:Programa de capacitag@o e qualificagdo; Servidores; IFRO; Motivagao;

Desempenho.



Abstract

The training of public servants has become an instrument of great prominence for the
development of Brazilian public institutions. In this context, this work has the general
objective of analyzing the impact of the training and qualification program for the
employees of the Federal Institute of Education, Science and Technology of Rondénia
(IFRO) in relation to motivation and professional performance. This research was
conducted in a Brazilian technical and higher education institution. Several
methodological approaches have been combined. The documentary analysis,
bibliographic analysis and direct participation of the researcher was complemented with
the application of a questionnaire, built from scales validity by other studies. The
sample consisted of 323 workers at the institution. The exploratory factor analysis
allowed us to conclude that the MSA coefficient was quite satisfactory (0.903),
indicating a good explanatory power of the data from the factors found. In addition, the
scale allowed the assessment of motivations, which was divided into 6 factors, which
means that the 23 questions about motivation are grouped into 6 main components that

explain 63.995% of the studied reality.

Key words:Training and qualification program; Servers; IFRO; Motivation;

Performace.

Vi



AFE
Capes
CD
CDHS
CEFET

CES/CNE

Educacao
CPOSG
DPG
EAD

FG

IFRO
LDB
MEC
NEDETSs
PAC

PDE

PDI

PIQ
PNDP
PROEP
PROPESP
REDINOVA

RH

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Analise Fatorial Exploratoria

Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
Cargo em Comissao

Coordenacao de Desenvolvimento Humano ¢ Social

Centro Federal de Educagao Tecnologica

Camara de Educagcdo Superior do Conselho Nacional de

Coordenacdo de Pos Graduacao

Diretoria de Gestao de Pessoas

Educacao a Distancia

Funcao Gratificada

Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Rondénia
Lei de Diretrizes e Bases da Educagéo Brasileira - LDB
Ministério da Educacgédo

Nucleos de Extensdo em Desenvolvimento Territorial
Programa Anual de Capacitagao

Plano de desenvolvimento da Educacgédo

Plano de Desenvolvimento Institucional

Programa de Incentivo a Qualificacdo

Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
Programa de Expansdo da Educacdo Profissional
Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagio

Nucleos Incubadores de Empresas do [FRO.

Recursos Humanos

vil



SETEC Secretaria de Educacdo Profissional e Tecnologica
UNED Unidade de Ensino Descentralizada

UNED’s Unidades de Ensino Descentralizadas

viii



INDICE GERAL

Capitulo I - INtrOdUGAQ...cccieivirerrrnnerieiecsssscnnntiiosssesssssnsessssssssssassassssssssssossassssssssssonses 13
Capitulo II — Enquadramento te0riCo.......ccccevvvvereesrseniiessceerisssnniicsssssesssssnssesssnsences 20
2. CONLEXUALIZAGAOD ..vvvveeeeeeeeeiiieiee ettt e e et ee e e e e et ee e e e e e eeanaeees 21
Criagdo da rede federal de educagdo profissional e tecnologica.......................... 21
Criagdo dos Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia.................... 24
Instituto Federal de Educa¢do, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia — IFRO ................ 25
2.1 A capacitagdo como integrante da gestdo de recursos humanos...................... 29

2.2 Gestdo de pessoas no servigo publico e a capacitagdo como recurso estratégico

............................................................................................................................ 33

2.3 Politica nacional de capacitacdo do servidor publico ..........ccceoveiiiiiiiiiineniiieeee 41
2.4 Capacitagdo € qUAlIfICACA0 .....eiiieiiiie ettt 42

2.5 MOLIVAGAD ..eeeeeitirieiee e e e eeetie e e ettt e e e e ee et e e e e e eeeetaaeaeaeeeeeeetaraeaeeeeeeenaraeees 47
Capitulo ITII- Metodologia de investigagao ......ccocevvrenreriescisessaneeriescsssssnsersssossssonses 51
3.1 A estrutura do qUESLIONATIO ......eeeeueiireeiiieieeiieee et e iee et eeeeeeee e e 52

3.2 Adaptagio dO QUESTIONATIO ......ceeevviieeeiirieieeiieeeeetreeeeetieeeeeereeeeeereeeesrnee e e 53

3.3 PUDBLICO AIVO .ttt e 54

3.4 Coleta e Analise dos dados.........c.eeevuiiiriiiiiiiiiniic e 56
Capitulo IV- Analise e discussao dos resultados........ccceevveerievceniresscseeccsssericsssueenens 61
4.1 Caracteristicas socio-demograficas da Amostra.........ccceeeeueeeeeiciieeeeieieeeeeenen. 62

4.2 Percurso de capacitagao dos 1eSPONAENntes .........eeeeevereersueeeeeiiieeeeieee e 64

4.3 Motivacao para trabalhar.............ccccvieiieiiiiiiiie e 68

4.4 Motivacdo dos trabalhadores por género masculino...........cccceevveeeerveeeennnnen. 71

4.5 Motivagdo dos trabalhadores por género feminino............cccceecveeeerveeeeennenn. 74

4.6 Analise comparativa dos resultados da motivag@o entre homens ¢ mulheres......... 76
Capitulo V - CONCIUSAQ.....uueeiirieniiiiieiiininntieiieeetesssnatiesssnstsissssssiesssssssssssssssssssnsessas 85
5. ConclusOes SODTE @ PESQUISA ......uueeeerreirieeiitieeeeiieee et eeeeeieeee et e eeseeeeeeaenee e eas 86
5.1 Limitag0es do EStUdO........euuvviviuiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 87



5.2 Sugestoes de investigagOes fUtUIas ........ceeeviiieeeiiieeeeee et 88

Referéncias bibliografiCas........ccouiiinnrceiccsssnniisssseicssssasiossssssisssssssssssssasessssasssssonaes 89
APECIICICES c.cuuueeriiiienriensintiissssstiesssusiisssssstsssssnssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssosssssssssosssses 1
Anexo [ — Questionario PrOPOStO.........veieeuviieeiiieieeiiiie et eeiieeeeerre e e e eree e erae e ens 4
ATIEXOS euvvnerecseneriessneeesssssseecssaseescsssssssesssssesssssssesssssssesssssssssssssssssssssssesssssssassssssssssssses 13
Anexo [ — Tabelas de andlise de dados € resultados ...........cceevueivvieiniiiinieniieeeen. 14



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 - Divisdo Geopolitica em 1909 .......ccoevveevevveeineeeeennnn. Erro! Indicador néo definido.

Figura 2 - Expansdo da Rede Federal de Educacao Profissional e Tecnoldgica -2010Erro! Indicador néio defin

Figura 3 - Mapa Geopolitico de Rondonia.........cccceeeveevvueneennnn. Erro! Indicador nao definido.

Figura 4 — Hierarquia das Necessidades de MasloW ........coouvueeeiieiieeiiiiiieeeee e 49

X1



INDICE DE TABELAS

Tabela 1 - Distribuicdo do questionario entre os servidores ..... Erro! Indicador nao definido.

Tabela 2 - Idade dos servidores que responderam a0 qUESHIONATIO ........c.vvveeervvereerveeeeeennnen. 57
Tabela 3 - Género dos servidores que responderam a0 qUESHIONATIO ........eeeeeeveeeereeeieennennen. 58
Tabela 4 - Grupo I - Dados Sociodemograficos...................... Erro! Indicador nao definido.

Tabela 5 - Grupo I - HORAS E CUSTOS COM CAPACITACAO/QUALIFICACAOErro! Indicador nio def;
Tabela 6 - Grupo Il — HORAS E CUSTOS COM CAPACITACAO/QUALIFICACAOErro! Indicador nio de
Tabela 7 — CUSTEIO CAPACITACAO/QUALIFICACAO.... Erro! Indicador nio definido.

Tabela 8 - FORMAS DE CUSTEIO CAPACITACAO/QUALIFICACAOErro! Indicador nio definido.

Tabela 9 - Custo da capacitagdo / qualificacdo realizada nos ultimos 03 anos, custeada

£070] 48 181+ o F SR Erro! Indicador nao definido.
Tabela 10 - Motivacdo homens e mulheres.............................. Erro! Indicador nao definido.
Tabela 11- Motivacao de servidores do género masculino....... Erro! Indicador nio definido.
Tabela 12 - Motivagao dos servidores do gé€nero feminino ...........cccceeveuiieieiiiieeenceieeeeenen. 74
Tabela 13 - Analise da validez e confiabilidade.............occeoviiiiiiiiiiiiniiice 14
Tabela 16 - Analise Fatorial Exploratoria da Motivagao .........ceeeeevieiereiiieeeiciieeeeceee e 14
Tabela 17 - Questdes sobre avaliagdo de desempenho.............. Erro! Indicador nao definido.
Tabela 18 - Base de dados geral ...........cccvvveeviiiieecciieeieees Erro! Indicador nao definido.

X1l



CAPITULO I - INTRODUCAO
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Na atualidade, as organizagdes necessitam estar cada vez mais modernas, visando
acompanhar a evolugdo do mercado, para tanto a Administragdo Publica deve ter principios
basicos, ou seja, imprescindiveis para o seu bom funcionamento, como, legalidade,
publicidade e eficiéncia, principios estes dispostos no artigo 37 da Constituicdo Federal de
1988.

Outro destaque refere-se a crescente expansdo do desenvolvimento da soberania,
presumindo-se assim, a magnitude da capacidade do homem quanto ao poder de persuasio, o
que acaba por transformar os usuarios dos servicos publicos, pessoas mais exigentes, no
sentido de cobrar da Administragdo Publica resultados satisfatorios, para que haja progresso e
satisfacdo de tal clientela, depreende-se que a capacitagdo ¢ valorizagdo dos servidores das
Institui¢des € algo imprescindivel, visto que, estando este servidor motivado e satisfeito com a
organizagao, isto ira refletir na satisfacdo do publico alvo da Institui¢do.

Com relagdo a capacitacio de servidores publicos, esta tornou-se um instrumento de
grande destaque para o desenvolvimento das instituicdes publicas brasileiras, sendo que no
ambito da Administragdo Publica Federal do Poder Executivo seu financiamento da-se-a por
meio da agdo orcamentaria 4572, que se debruga sobre a capacitagdo de servidores publicos
federais em processo de qualificagdo e requalificagdo. Segundo Brasil (2006b), o
desenvolvimento dos recursos humanos ¢ definido como “um processo continuado que visa
ampliar os conhecimentos, as capacidades e habilidades dos servidores, de modo aprimorar
seu desempenho funcional no cumprimento dos objetivos institucionais”. Assim, entende-se
que o alcance dos objetivos das instituicdes publicas e o consequente cumprimento de sua
missdo perante a sociedade, passa pela necessidade de investir na capacitagdo de seus
servidores, com vistas a melhorar o desempenho de suas atividades apds as
capacitagdes/qualificacdes oferecidas.

Nesse sentido, Appugliese afirma que:

A capacitacdo ¢ importante porque possibilita que se desenvolva o pensamento critico
acerca do papel da Instituicdo ao mesmo tempo em que permite dimensionar se as
atividades exercidas atendem a finalidade social a que se propde. A capacitagdo do
servidor publico nada mais ¢ do que investir, pois possibilita que se busque melhorias
nos processos de trabalho tanto individual quanto institucional (Appugliese, 2010, p.
28).

Estando a motivacdo e o desempenho dos funcionérios atrelados ao desenvolvimento

de agdes organizacionais, ¢ possivel tracar um paralelo diretamente proporcional entre os
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resultados de determinadas atividades realizadas pelos servidores, bem como, a qualidade e
impacto do programa de capacitacdo e qualificagdo pelos quais passaram estes servidores.

Diante de tal problematica, este trabalho tem por objetivo geral analisar o impacto do
programa de capacitacdo e qualificacdo dos servidores no ambito do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia (IFRO) na sua motivacdo e desempenho
profissional. Os objetivos especificos estdo diretamente relacionados ao objeto delimitado
como tema da pesquisa conduzida. Sdo eles:

e Analisar, a partir dos resultados obtidos, o desempenho de cada servidor, aos
impactos do programa de capacitacdo e qualificagdo no desenvolvimento de
tais funcionarios na Reitoria e nos Campi da instituicdo em tela;

e Identificar quais os programas oferecidos para as capacitacdes com a
Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP) e quais projetos sdo identificados para
as qualificagdes com a Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagdo
(PROPESP), a fim de averiguar o grau de formacdo e motivacdo dos
servidores do IFRO;

e Verificar e analisar se a Diretoria de Gestdo de Pessoas (DGP) ¢ a Pro-Reitoria
de Pesquisa e Pos-Graduacdo (PROPESP) avaliam o desempenho dos
servidores em seu ambiente de trabalho, apds as capacitagdes e qualificacdes
oferecidas pela institui¢ao;

e Avaliar a motivacdo e desempenho dos servidores quanto as

capacitagoes/qualificacdes realizadas, a partir do questionario aplicado.

Relacionar essa analise aos referenciais bibliograficos.

Para Latham e Wexley (1994), a avaliagdo de desempenho ¢ um instrumento que visa
mensurar ¢ verificar a adequacdo dos funcionarios aos objetivos da empresa, bem como as
demandas do trabalho, de modo a contribuir para a melhoria integral e continua do
desempenho e produtividade das pessoas na organizagao.

Dessa forma, elegeu-se a avaliagdo de desempenho por ser este mais do que uma
formalizagdo do processo, sendo uma parte importante do sistema de gestdo de desempenho,
uma vez que este ¢ altamente interconectado com as demais dimensoes da gestdo de pessoas
(Hipdlito, 2002; Reis, 2002).

Pretende-se revisar as principais visdes teoricas a respeito do assunto. Além disso,

procura-se captar a percepcao dos servidores através de um questionario, cujos resultados dos
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dados analisados possam dialogar com a literatura disponivel, de forma que esta pesquisa
possua natureza qualitativa.

Na pesquisa foi utilizada a abordagem qualitativa, na medida em que, de acordo com
Minayo

[...] responde a questdes muito particulares. Ela se preocupa nas ciéncias sociais, com
um nivel de realidade que ndo pode ser quantificado. Ou seja, ela trabalha com o
universo de significados, motivos, crengas, valores e atitudes, o que corresponde a um
espaco mais profundo das relagdes, dos processos e dos fenomenos que ndo podem ser
reduzidos a operacionalizagdo de variaveis (Minayo, 1994, p. 21-22).

Por se tratar de um estudo de caso, elencou-se o contexto enquanto pressuposto basico
da investigacdo, ja que, conforme André:

[...] uma apreensdo mais complexa do objeto s6 € possivel se for considerado o
contexto no qual se insere [...] Os estudos de caso procuram retratar a realidade de
forma completa e profunda, esse tipo de estudo pretende revelar a multiplicidade de
dimensdes presentes numa dada situagdo, focalizando-a na totalidade, mas sem deixar
de enfatizar os detalhes, as circunstancias especificas que favorecem uma maior
compreensdo desse todo (André, 1984, p. 53)

Assim, em complemento das fontes de dados qualitativos, optou-se pela aplicacdo do
questionario, visto que este se apresenta, como uma ferramenta que permite ao pesquisador
vislumbrar o ponto de vista do entrevistado sobre uma interface ou objeto. Dessa forma,
espera-se que os servidores possam dispor de uma maior liberdade para responder as
questdes, o que torna mais versatil a coleta de dados.

Para tanto foi elaborado o questionario com a finalidade de identificar qual o impacto
proveniente no programa de capacitacdo e qualificacdo na motivagdo e no desempenho
profissional dos servidores do IFRO, sendo este composto pelas perguntas contidas no Anexo
I deste trabalho. Sua aplicacdo foi por meio do Google Forms, tendo como participantes dois
grupos de servidores do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia —
IFRO, Grupo I: servidores ocupantes do cargo de Técnicos-Administrativos em Educagdo,
totalizando 567 (quinhentos e sessenta e sete) e Grupo II: servidores ocupantes do cargo de
Professores EBTT, totalizando 654 (seiscentos e cinquenta e quatro) lotados na Reitoria e nos
Campus do [FRO, sendo eles: 01 Reitoria e seus campus: Ariquemes, Cacoal, Colorado do
Oeste, Guajara-Mirim, Jaru, Ji-Parana, Porto Velho Calama, Porto Velho Zona Norte, Vilhena
e 1(um) Campus Avangado Sao Miguel do Guaporé.

Justifica-se o estudo em tela, para demonstrar o efeito na motivacdo e no desempenho

dos servidores das capacitagoes/qualificacdes oferecidas pelo IFRO. Paralelamente, tal como
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sugerido por Chiavenato (2009), foram definidas as diretrizes para a capacitagdo dos
servidores publicos federais com o objetivo de contribuir para a melhoria da eficiéncia do
servico publico e da qualidade dos servicos prestados aos cidaddos; valorizando o servidor
publico, através de sua capacitagcdo permanente; assegurando que a Coordenagdo de
Desenvolvimento Humano e Social - CDHS-DGP ¢ a Coordenacdo de Pos Graduagdo-
CPOSG o acompanhamento das agdes de capacitagdo e possibilitar a constante adequacdo da
forca de trabalho as necessidades do Governo Federal.

Assim, conhecer as motivagdes dos servidores a realizarem capacitagdes ¢ de suma
importancia, ja que ¢ notavel a necessidade constante de aprimoramento e aquisi¢do de novas
aprendizagens do servidor publico. A capacita¢do se constitui, entdo, em uma maneira eficaz
de agregar valor as pessoas, a organizacdo e aos usuarios. Segundo Campos et al. (2010),
“Essa ¢ uma reflexdo importante se pensarmos que, cada vez mais, as organizagdes investem
em programas de capacitagcdo, também denominado, por alguns autores como treinamento”.

A fim de que se possa buscar mais eficiéncia dos servidores com relagdo ao servigo
publico ¢é perceptivel que os servidores com relacdo ao seu trabalho possa ser os maiores
impulsionadores para o servidor no exercicio de sua profissdo. A capacitagdo pode ser fator
motivacional no seu ambiente de trabalho, proporcionando melhor qualidade na execugdo e
resultados das atividades profissionais.

Visto que o tema proposto ainda ndo foi objeto de estudo na abrangéncia do Instituto
Federal de Rondodnia, torna-se interessante pesquisa-lo para que os resultados possam
contribuir significativamente com o desenvolvimento da instituicdo e, consequentemente, da
sociedade.

Cavalcanti e Oliveira (2011) corroboram com esse entendimento ao afirmar

[...] que a administracdo publica tem se esforcado para profissionalizar o seu
quantitativo de servidores e modernizar os processos de gestdo para melhorar a
qualidade dos servigos prestados a populacdo e ser mais efetiva na utilizagdo dos
recursos publicos (Cavalcanti, Oliveira, 2011, p. 3).

Extrai-se desse entendimento que investir em capacitagdo para melhorar a
performance dos servidores publicos, além de aprimorar o alcance dos resultados individuais
e institucionais, contribui para a racionalizacdo do gasto publico, permitindo melhor
aplicabilidade no uso dos recursos publicos.

As acdes visando o desenvolvimento dos servidores podem ser implementadas por

cursos de curta e/ou longa duracdo, encontros, seminarios, oficinas e workshops utilizando-se
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as modalidades: atualizacdo, formacao, qualificacdo, graduacdo e pods-graduacdo, a qual se
subdivide em especializagdo, mestrado e doutorado.

No ambito do IFRO, para a aplicagdo do orcamento alocado na agdo orgamentaria
4572, essa agdo que tem como objetivo o desenvolvimento dos servidores e esta dividida em
dois grandes grupos, sendo: a¢des de capacitagdes, que enquadram os cursos de curta duragio,
encontros, semindrios, oficinas e workshops; e as a¢des de qualificacdo, que englobam as pos-
graduagoes lato sensu, que sdo as especializagdes e as stricto sensu, isto é, mestrados e
doutorados. A gestdo do primeiro grupo ¢é realizada pela Diretoria de Gestdo de Pessoas e a
gestdo do segundo grupo de agdes é realizada pela Pro-reitoria de Pesquisa, Inovagdo e Pos-
graduacao.

Nesse contexto, diante da importancia de se investir nas agcdes de desenvolvimento dos
servidores publicos, através de capacitagdes e qualificagdes, na busca de maximizagdo dos
resultados dos servicos publicos a sociedade, através da melhoria da qualidade desses servicos
e da otimizag@o do uso dos recursos, ¢ de suma importancia conhecer e analisar os impactos
das a¢des desenvolvidas pelo IFRO, visando auxiliar a instituigdo a minimizar esses impactos,
caso se repitam no futuro, de modo que assim, o servigo publico prestado aos cidaddos nao
seja comprometido.

No caso do Instituto Federal de Ronddnia, uma autarquia federal, voltada para a
educacdo, ciéncia e tecnologia, ¢ importante fazer essa analise de 2017 a 2019, para conhecer
historicamente o grau de influéncia desses impactos na capacitagdo dos servidores, para servir
de base para que a institui¢do cumpra sua missdo de “promover educacdo profissional,
cientifica e tecnologica de exceléncia, por meio da integragdo entre ensino, pesquisa e
extensdo, com foco na formacdo de cidaddos comprometidos com o desenvolvimento
humano, econdmico, cultural, social € ambiental sustentavel.”

Desta forma, esta pesquisa visa analisar os impactos no programa de capacitacdo e
qualificacdo dos servidores do IFRO na motivagdo e desempenho profissional da seguinte
forma:

No primeiro capitulo apresenta-se uma breve contextualizacdo acerca do
funcionamento da rede federal de educagdo profissional e tecnoldgica, sua criacdo e
funcionamento.

No segundo capitulo, serd comentada uma abordagem introdutéria aos conceitos
teoricos da pesquisa, sendo realizada uma contextualiza¢do da capacitagdo na Administragdo

\

Publica, com foco nos conceitos relacionados & capacitagdo e qualificagdo, e uma
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demonstracdo sobre como vem sendo a motivagdo e desempenho dos servidores apds as
capacitagoes e qualificacdes oferecidas pela Instituicao.

No terceiro capitulo, sera realizada uma explanacdo acerca das teorias acerca das
principais teorias motivacionais utilizadas como referencial do presente trabalho.

No quarto capitulo apresenta-se a metodologia utilizada na pesquisa, se¢cdo que se
dedicou a escrever as estratégias metodologicas adotadas na pesquisa empirica,
caracterizando: o tipo de pesquisa; a selecdo dos participantes; o instrumento e 0s
procedimentos para a coleta de dados; e as andlises a que serdo submetidos os dados
coletados.

O quinto capitulo traz a analise e discussdo de resultados, que serdo comparados e que

servirdo de base para as consideragdes finais, no sexto capitulo.
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CAPITULO II - ENQUADRAMENTO TEORICO
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A seguir, serd comentada uma abordagem introdutdria, aos conceitos teoricos da
pesquisa. Neste capitulo, sera realizada uma contextualizagdo da capacitagdo na
Administragdo Publica, com foco nos conceitos relacionados com o desenvolvimento dos
recursos humanos, em particular a dimensao da motivagdo ¢ desempenho.

2. Contextualizacao

Apresenta-se, a seguir, breve contextualizacdo acerca do funcionamento da rede

federal de educagao profissional e tecnoldgica, sua criacdo e funcionamento, em trés etapas:
Criagdo da rede federal de educagdo profissional e tecnologica

Em 23 de setembro de 1909, o Presidente Nilo Pecanha assina o Decreto n® 7.566,
criando, sob a jurisdicdo do Ministério dos Negocios da Agricultura, Industria e Comércio,
dezenove “Escolas de Aprendizes Artifices”, destinadas ao ensino profissional, primario e
gratuito.

Figura 1 - Divisao Geopolitica em 1909

Centendrio da Rede Federal de Ed 4o Profik 1 ¢ Tecnolégh
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Fonte:http://portal.mec.gov.br/setec/arquivos/centenario/historico_educacao_profissional.pdf

O Congresso Nacional sancionou, em 1927, o Projeto de Fidélis Reis que previa o
oferecimento obrigatorio do ensino profissional no pais. A estruturacdo da Inspetoria do
Ensino Profissional técnico ocorreu com a criagdo, em 14 de novembro de 1930, do
Ministério da Educacdo e Saude Publica, que passava a supervisionar as Escolas de
Aprendizes Artifices, antes ligadas ao Ministério da Agricultura. Essa Inspetoria foi
transformada, em 1934, em Superintendéncia do Ensino Profissional.

O ensino técnico, profissional e industrial foi tratado especificamente primeiro pela
Constituicdo brasileira de 1937, em seu artigo 129

O ensino pré-vocacional e profissional destinado as classes menos favorecidas &, em
matéria de educacdo, o primeiro dever do Estado. Cumpre-lhe dar execucdo a esse
dever, fundando institutos de ensino profissional e subsidiando os de iniciativa dos
Estados, dos Municipios e dos individuos ou associagdes particulares e profissionais.
E dever das indlstrias e dos sindicatos econdmicos criar, na esfera de sua
especialidade, escolas de aprendizes, destinadas aos filhos de seus operarios ou de seus
associados. A lei regulara o cumprimento desse dever e os poderes que caberdo ao
Estado sobre essas escolas, bem como os auxilios, facilidades e subsidios a lhes serem
concedidos pelo poder publico (BRASIL, 1937, recurso online).

A Lei 378/1937, assinada em 13 de janeiro de 1937, transformava as Escolas de
Aprendizes e Artifices em Liceus Profissionais, destinados ao ensino profissional, de todos os
ramos e graus.

Em 1941, vigoraram uma série de leis conhecidas como a “Reforma Capanema”, que
remodelou todo o ensino no pais.

O Decreto n° 4.127, de 25 de fevereiro de 1942, transforma as Escolas de Aprendizes e
Artifices em Escolas Industriais e Técnicas, passando a oferecer a formacdo profissional em
nivel equivalente ao do secundario.

A transformagdo das Escolas Industriais ¢ Técnicas em autarquias com o nome de
Escolas Técnicas Federais ocorreu em 1959, quando as instituicdes ganharam autonomia
didatica e de gestdo. Dessa forma, ¢ intensificada a formag¢do de técnicos, mdo de obra
essencial no contexto da aceleracdo do processo de industrializagao.

A Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Brasileira - LDB, n°. 5.692, de 11 de agosto
de 1971, torna, de maneira compulsoria, técnico-profissional, todo curriculo do segundo grau,
tendo seus dispositivos alterados no que se refere a profissionalizagdo do ensino de 2° grau
pela Lei 7044/82, que teve como objetivo “reformar” o ensino de 2° grau, promovendo certos
ajustes, dispensando a obrigatoriedade da profissionalizagdo ndo modificando a filosofia ja

implicita na LDB, quando imprime um carater produtivo ao sistema escolar.
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A Lein® 6.545, de 1978, transformou as trés Escolas Técnicas Federais (Parana, Minas
Gerais e Rio de Janeiro) em Centros Federais de Educacdo Tecnologica - CEFETs. Que
ganhou mais uma atribuicdo, formar engenheiros de operagdo e tecnologos, processo esse
conferido as outras instituicdes posteriormente.

Com a Lei n° 8.948, de 8 de dezembro de 1994, que dispde sobre a instituigdo do
Sistema Nacional de Educagdo Tecnologica, houve transformacdes gradativas das Escolas
Técnicas Federais e das Escolas Agrotécnicas Federais em Centros Federais de Educacio
Tecnologica — CEFETSs, mediante decreto especifico para cada instituicdo ¢ em fungdo de
critérios estabelecidos pelo Ministério da Educacao.

Em 20 de novembro de 1996, foi sancionada a Lei 9.394/96 considerada como a
segunda LDB, que dispde sobre a Educag@o Profissional num capitulo separado da Educacdo
Bésica, superando enfoques de assistencialismo e de preconceito social contido nas primeiras
legislacdes de educagdo profissional do pais.

O Decreto 2.208/1997 regulamenta a educacdo profissional e cria o Programa de
Expansdo da Educacao Profissional - PROEP.

Em 1999, retoma-se o processo de transformacdo das Escolas Técnicas Federais em
Centros Federais de Educag@o Tecnologica, iniciado em 1978.

Em 2005, com a publicacdo da Lei 11.195, ocorre o langamento da primeira fase do
Plano de Expansdo da Rede Federal de Educagdo Profissional e Tecnologica, com a
construgdo de 64 novas unidades de ensino, nesse mesmo ano ocorreu a transformacgdo do
CEFET - Parana em Universidade Tecnolodgica Federal do Parana e primeira universidade
especializada nessa modalidade de ensino no Brasil.

Em 2007, ha o langamento da segunda fase do Plano de Expansdo da Rede Federal de
Educacdo Profissional e Tecnologica, tendo como meta entregar a populagdo mais 150 novas
unidades, perfazendo um total de 354 unidades, até o final de 2010, cobrindo todas as regides
do pais, oferecendo cursos de qualificagdo, de ensino técnico, superior e de pos-graduacio,
sintonizados com as necessidades de desenvolvimento local e regional.

Figura 2 - Expansdo da Rede Federal de Educacao Profissional e Tecnologica -2010
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Fonte:http://portal.mec.gov.br/setec/arquivos/centenario/historico_educacao profissional.pdf

Em decorréncia de muitos debates e discussdes que aconteceram por conta do
crescimento da rede a partir de 2005, com a expansdo ja programada, se percebeu a
necessidade de se discutir a forma de organizacao dessas instituicdes, explicitando o seu papel
no desenvolvimento social do pais.

Os efeitos das discussdes e estudos resultaram na Lei de Criacdo dos Institutos
Federais, Lei 11.892 de 29 de dezembro de 2008, criando um novo modelo de instituicdo de

educagio profissional e tecnologica.

Criacdo dos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia

Os Institutos foram estruturados a partir do potencial instalado nos 33 CEFET’s com

suas 58 Unidades de Ensino Descentralizadas (UNED’s), 36 Escolas Agrotécnicas, 32 Escolas
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Vinculadas (somente oito aderiram), 1 Universidade Tecnoldgica Federal e, 1 Escola Técnica
Federal, que integralizaram o plano através da chamada ptiblica MEC/SETEC n° 002/2007.

Esse modelo surgiu como uma autarquia de regime especial de base educacional
humanistico-técnico-cientifica, isto ¢, uma instituicdo que articula a educagdo basica,
profissional e superior, pluricurricular e multicampi, cuja especializacdo estd concentrada na
oferta de educacgao profissional e tecnoldgica em diferentes niveis e modalidades de ensino.

Os Institutos Federais sdo constituidos de elementos singulares para sua definigdo de
identidade, que tém um papel representativo de uma verdadeira incubadora de politicas
sociais, considerando a constru¢do de uma rede de saberes que entrelaga cultura, trabalho,
ciéncia e tecnologia em favor da sociedade, atuando no desenvolvimento local e regional na
perspectiva da construgdo da cidadania sem perder a dimensdo do universal.

Considerando que perpassam por todos os niveis de ensino, os Institutos Federais
deverdo ter, por forca da lei, forte insercdo na area de pesquisa e extensdo para estimular o
desenvolvimento de solucdes técnicas e tecnoldgicas, cujos beneficios deverdo ser estendidos
a comunidade e ainda exercerdo o papel de instituicdes acreditadoras e certificadoras de
competéncias profissionais.

Dentro da missdo dos Institutos Federais esta a responsabilidade pela promocdo da
justica social, da equidade, do desenvolvimento sustentavel com vistas a inclusdo social,
visando a busca de solucdes técnicas e geragdo de novas tecnologias. Considerando que estas
instituicdes deverdo com agilidade e eficidcia dar respostas as crescentes demandas por
educacao profissional ¢ que

Os institutos federais podem atuar em todos os niveis e modalidades da educacdo
profissional, com estreito compromisso com o desenvolvimento integral do cidaddo
trabalhador, devendo articular, em experiéncia institucional inovadora, todos os
principios fundamentais do Plano de desenvolvimento da Educacdo (PDE): visdo
sistémica da educacdo; enlace da educacdo com o ordenamento ¢ o desenvolvimento
territorial; aprofundamento do regime de cooperacdo entre os entes federados em
busca da qualidade e da equidade. Em especial, esse arranjo educacional abre novas
perspectivas para o ensino médio-técnico, por meio de uma combinagdo do ensino de
ciéncias, humanidades e educagdo profissional e tecnologica (Pacheco e¢ Rezende,
2009, p.8)

A partir do panorama apresentado, a seguir, traca-se a trajetetério do Instituto Federal

de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia.

Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondénia — IFRO
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O Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia foi criado através
da Lei 11.892 de 29 de dezembro de 2008, mediante integracdo da Escola Técnica Federal de
Rondonia e da Escola Agrotécnica Federal de Colorado do Oeste. Em 2019, contavacom (01)
uma Reitoria, 09 Campi, sendo eles: Ariquemes, Cacoal, Colorado do Oeste, Guajara Mirim,
Jaru, Ji-Parana, Porto Velho Calama, Porto velho Zona Norte, Vilhena ¢ 01 (um) Campus
Avangado Sdo Miguel do Guaporé.

Figura 3 - Mapa Geopolitico de Rondonia
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Fonte: https://portal.ifro.edu.br/educacaoadistancia-nav

O Instituto Federal de Rondonia, portanto, surgiu como resultado da integracdo da
Escola Técnica Federal de Rondonia (a época, em processo de implantagdo com Unidades em
Porto Velho, Ji-Parana, Ariquemes e Vilhena) e da Escola Agrotécnica Federal de Colorado
do Oeste.

Dentre os marcos historicos do Instituto Federal de Rondonia, citam-se:

. 1993 — criagdo da Escola Agrotécnica Federal de Colorado do Oeste através da

Lei No. 8.670, de 30/06/93;
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. 1993 — criagdo da Escola Técnica Federal de Porto Velho através da Lei No.
8.670, de 30/06/93, porém nao foi implantada;

° 1993 — criac¢do da Escola Técnica Federal de Rolim de Moura através da Lei
No. 8.670, de 30/06/93, também nao implantada;

° 2007 — criacdo da Escola Técnica Federal de Rondonia através da Lei No.
11.534, de 25/10/07, com unidades em Porto Velho, Ariquemes, Ji-Parana ¢ Vilhena;

. 2008 — autoriza¢do de funcionamento da Unidade de Ji-Parana através da
Portaria No. 707, de 09/06/08;

. 2008 — criagdo do IFRO (Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia
de Rondodnia), através da Lei No. 11.892. Nessa nova configuragdo, tem-se uma
Reitoria com sede em Porto Velho e os seguintes Campus: Campus Ariquemes,
Campus Colorado do Oeste, Campus Ji-Parand, Campus Avangado Cacoal, Campus
Porto Velho e Campus Vilhena.

. 2009 — inicio do funcionamento do Campus Ji-Parana com os cursos técnicos
em Moveis, Florestas e Informatica.

o 2010 — inicio das aulas nos Campus Porto Velho, Cacoal e Vilhena.

. 2011 — Criagdo do Campus Guajara-Mirim.

Rondonia ¢ um Estado que, apesar de jovem (criado em 1982), possui o 3° melhor
Indice de Desenvolvimento Humano entre todos os estados das regides Norte e Nordeste do
pais. Rondonia possui, ainda, a menor incidéncia de pobreza e diversas institui¢cdes
educacionais, sendo a educacdo do Estado considerada a décima quarta melhor do pais,
comparada a dos demais estados brasileiros.

As atividades de ensino tiveram inicio com a implantacdo da Escola Agrotécnica
Federal de Colorado do Oeste em 1995 com o curso técnico em agropecuaria.

Eram oferecidos 48 Cursos subdivididos em:
° 18 Cursos Técnicos,

. 15 Técnicos EAD,

. 09 Cursos Superiores:

. 05 Licenciaturas (Biologia, Ciéncias Bioldgicas, Fisica, Matematica e
Quimica),

. 03 Tecnologicos (Lacticinios, Gestdo Ambiental e Gestdo Publica) e 01

Engenharia (Agronomica).
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° 06 Cursos de Pos-graduagdo Lato-Sensu: Gestdo Ambiental,
. Educagdo Profissional Integrada com a Educacdo Basica na Modalidade

Educacao de Jovens e Adultos,

. Geoprocessamento Ambiental,
. Gestdo Ambiental,
. Metodologia do Ensino na Educagdo Profissional, Cientifica e Tecnologica,

Informatica na Educag@o)

Segundo o portal do IFRO a institui¢do atendeu, no conjunto de entidades vinculadas
ao Ministério da Educagdo, mais de um milhdo de estudantes, em 2019. A nivel nacional e
entre as modalidades ofertadas em Rondonia - qualificacdo profissional (FIC), técnico,
bacharelado, licenciatura, tecnologia, especializacdo Lato sensu e mestrado profissional -
atingiu-se 20.568 matriculas em 191 cursos ofertados nas 10 unidades académicas.

Além dos cursos anteriormente citados ainda sdo trabalhados os Programas e Projetos:
REDINOVA(Rede de Incubadoras de Empresas de Ronddnia); NEDETs(Nucleos de
Extensdo em Desenvolvimento Territorial); Empresas Juniores do IFRO; Projeto
Empoderamento da Mulher e o Nucleo de Formacao Continuada de Conselheiros dos Direitos
e Conselheiros Tutelares do Estado de Rondonia.

Além dos programas e projetos supracitados, o [FRO ainda desenvolve atividades de
ensino, pesquisa e inovacdo, e extensdo que tenham vinculo direto com grupos em
vulnerabilidade, tais como: agricultores familiares; camponeses; ribeirinhos; pescadores
artesanais; quilombolas; extrativistas; grupos atingidos por barragens ou tragédias naturais;
povos de terreiro; povos ciganos; outros povos e comunidades tradicionais e minorias étnicas;
grupos de culturas populares; artistas e grupos artisticos; idosos; pessoas com deficiéncia;
negros, criancas, adolescentes ¢ mulheres em situacdo de vulnerabilidade; 1ésbicas, gays,
bissexuais e transexuais; pessoas em situacdo de rua; pessoas em situagdo de sofrimento
psiquico; pessoas ou grupos vitimas de violéncia; pessoas em privagdo de liberdade;
populacdes de regides fronteirigas; populacdo sem teto; imigrantes; desempregados; entre
outras.

O IFRO possui em seu quadro de pessoal 654 docentes e 567 técnicos administrativos,

perfazendo um total de 1.221 servidores (Suap, 2020), distribuidos em diversos setores.
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2.1 A capacitacdo como integrante da gestdo de recursos humanos

Davel e Vergara (2001) destacam que a gestdo de pessoas ¢ responsabilidade de todos
da organizacdo e essa gestao se faz diariamente. Gerir pessoas € sem duvida o grande desafio
das instituicdes, visto que, os individuos tém pensamentos, comportamentos e atitudes
distintas, por isso ¢ tdo importante para a instituicdo conhecer seus colaboradores e saber seu
nivel de satisfacdo e realizacdo, uma vez que, isso refletira diretamente em seu desempenho

(UNIVERSIA apud COSTA, 2008, P.1).

Gil (1994) entende que a capacitacdo nas empresas tem sido desenvolvida segundo
enfoques diferentes. Atualmente, o que predomina, pelo menos nas grandes organizagdes, ¢ 0
modelo sistémico.

O enfoque sistémico tem a vantagem de incorporar as mais diversas contribuicdes
cientificas ao processo de treinamento que passa a considerar, entre outros objetos, as
necessidades e aspiragdes do individuo, suas motivacdes e dificuldades de aprendizagem. A
tendéncia observada em muitas empresas ¢ a de designar as atividades de capacitacdo de
pessoal e mesmo o 6rgdo que as desenvolve, sob a rubrica de desenvolvimento de RH.
Malvezzi (apud Boog, 1999), que acrescenta que a capacitacdo profissional foi-se
diferenciando de um elemento técnico para um elemento estratégico na articulagdo de
negocios, como convém a condi¢do ontoldgica do ser humano.

J& de acordo com as consideracdes de Castanheira (1993), pode-se verificar que a
capacitagdo, de acordo com as necessidades especificas, estd sendo substituida pelo
desenvolvimento continuo. O conhecimento especifico nessa ou naquela habilidade esta sendo
superado. Portanto, o que vai ser considerado pelas organizagdes, a partir da globalizacao, ¢ o
desenvolvimento continuo, seja em sala de aula, seja no dia a dia, com o job rotations.

Também, a respeito da capacitacdo nas organizacdes, Netz (1998) enfoca que os cursos
sob medida tém atraido cada vez mais as empresas, pois os executivos podem se reciclar sem
se afastar do trabalho. Acresce ainda que muitas empresas tém passado por mudangas
estratégicas, permitindo observar que, entre as ferramentas utilizadas, encontra-se a
capacitagdo intensiva, em termos de management. Esta mesma teoria ¢ exposta por Thompson
Jr e Strickland III (2000) quando propdem que a capacitagdo ¢ uma ferramenta 1util em
processos de mudanca organizacional.

Chiavenato (2004) defende que o treinamento seja implementado por etapas, vejamos:

O treinamento precisa de um processo com quatro etapas:
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Diagnostico ¢ o levantamento das necessidades de treinamento a serem
satisfeitas. Essas necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras.
Desenho ¢ a elaboracio do programa de treinamento para atender as
necessidades diagnosticadas.

Implementagdo é a aplicacdo e conducdo do programa de treinamento.

Avaliagao ¢ “a verificagdo dos resultados obtidos com treinamentos”

E importante que as etapas sejam cumpridas, principalmente em relagdo a avaliagdo,
pois esta etapa possibilita 4 instituicdo saber se a capacitagdo desenvolvida pelo servidor
cumpriu ou ndo com os objetivos propostos. Capacitar sem mensurar o resultado dessa
capacitagdo significa um investir e ndo obter nenhum retorno deste investimento,
considerando que o objetivo da capacitacdo é agregar conhecimento intelectual ao servidor e
consequentemente melhorar seu desempenho, trazendo assim bons frutos a instituicdo. Por
isso € essencial que as organizagdes tenham em mente que o maior capital de uma Instituicao,
¢ o capital humano. O ser humano ¢ quem faz a organizag@o e seu sucesso ou fracasso esta
diretamente ligado ao bom desempenho do individuo que ali desempenha suas fungdes.

Reforgando o entendimento quanto a necessidade da capacitacdo, Vargas (1996, p. 126)
traz o seguinte entendimento “é essencial que os servidores sejam capacitados e treinados
constantemente, isso reflete em resultados positivos tanto para o individuo quanto para a
Institui¢do, uma vez que, o conhecimento traz consigo a aquisi¢cdo de novos valores e atitudes,
0 que acaba por refletir no desempenho profissional.”

A demanda pela avaliagdo de treinamentos ¢ constante, visto que as Institui¢des em
geral, precisam de um retorno quanto ao seu investimento em capacitacdo, uma vez que o
objetivo desta acdo ¢é avaliar o bom desempenho e alcangar as metas institucionais. Salas e
Cannon-Bowers (2001) entendem que esta inquietagdo advinda das institui¢des em relagdo a
necessidade de se investir em capacitagdo e treinamento deve-se ao fato de que esta esta
inteiramente ligada a ascensdo da organizag¢do, uma vez que, o principal objetivo ¢ agregar
valores e competéncias, oferecendo conhecimento ao servidor para que este desenvolva suas
habilidades e tenha atitudes que elevem o nivel da organizagdo. Considerando que muitas
vezes a Instituicdo ndo dispde de recursos para capacitar a todos, o que as Instituicoes
esperam € que ao capacitar um servidor este conhecimento se multiplique. Abbad (1999)
ressalta “os esforcos de avaliacdo de treinamento parecem ter evoluido de acordo com 4

(quatro) estagios, conforme Goldstein (1980).
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No primeiro estagio, ndo havia metodologia definida de avaliacdo e as decisdes em
relacdo a treinamento eram tomadas com base em reacdes dos treinandos e opinides dos
instrutores. No estagio seguinte, as estratégias de avaliagdo passaram a fundamentarem-se em
estudos experimentais de laboratério, cujo 44 delineamentos eram ignorados as restrigdes e
caracteristicas do ambiente organizacional. O terceiro estagio caracterizou-se pelo uso de
metodologias que incluiam restricdes ambientais em seus delineamentos e preocupavam-se
com a validade dos procedimentos adotados. No quarto estagio, havia um reconhecimento da
importancia dos programas de treinamento para atingir os objetivos organizacionais. Tendo
surgido ai empenhos relevantes com o intuido de se constituir mecanismos e examinar meios
para aferimento do impacto dos programas de treinamento sobre o processo institucional.

Hamblin (1978, p.21) descreve como avaliacdo de treinamento “[...] toda e qualquer
tentativa no sentido de se obter referéncias (nogdes) sobre os impactos de um programa de
treinamento, indicando seu devido valor em relagdo a estas informagoes”.

Para Abbad (1999, p. 8): “Avaliagdo de treinamento ¢ um conjunto de principios,
referéncias e normas que tem por objetivo, entre outros, compor investigacdes auténticas e
sistematizadas em relag@o a capacidade de eficiéncia dos sistemas institucionais”.

Goldstein apud Abbad (1999, p. 21) estabelece que:

[...] avaliacdo de treinamento trata-se de uma coleta sistematica de
informagdes descritivas e valorativas necessarias para tornar eficazes as
decisoes relacionadas a selecdo, adogao, valorizagdo ¢ modificacdo de varias
atividades instrucionais. Essas informacdes devem servir para revisar e

aprimorar programas de treinamento.

E possivel perceber que o objetivo das avaliagdes de treinamento ¢ munir, com dados
concretos as instituicdes e os departamentos incumbidos pela coordenadoria e geréncia das
atividades de capacitagdo, buscando o aprimoramento constante das atividades. Com esse
acompanhamento ¢ possivel perceber a tempo qual a melhor pratica a ser adotada, visando
sanar possiveis erros e caso necessario implantar melhores condutas em relagdo ao processo
de formacao profissional.

Goldstein (1991) faz uma ressalva no sentido de ser importante no processo de
avaliagdo do treinamento que sejam adotados critérios relevantes, ou seja, aqueles que
possuem legitimidade em relagdo ao assunto, consequentemente trazendo maior credibilidade

a0 processo.
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Sobre o assunto Borges-Andrade e Abbad (2004) destaca ser importante que se tenha
um protétipo de avaliacdo de treinamento e que essa avaliagdo ocorra de maneira continua,
antes, durante e apos as atividades, visando o efetivo acompanhamento das participagdes dos
servidores nas capacitacdes. Este seria o modelo ideal, visto que, por deste acompanhamento
seria possivel ter a dimens@o dos resultados dos investimentos feitos pela Instituicdo. Porém,
muitos autores citam que encontram dificuldades na realizagdo desta tentativa de efetivar este
teste anteriormente ao treinamento, visto que, em diversas instituigdes, o pré-teste chega a ser
entendido como uma forma de avaliar o desempenho ou selecdo do servidor, o que acaba por
desviar seu verdadeiro sentido.

Outro ponto relevante a ser considerado diz respeito a ‘transferéncia de aprendizagem’,
que do ponto de vista de Borges-Andrade e Abbad (2004) seriam as 45 transformagdes
encontradas no ser humano em relagdo as suas atividades e atitudes, advindas apos a
realizacdo da capacitacdo.

Borges-Andrade e Abbad (2004) apontam ser fundamental deixar bem claro ao
capacitado o que a instituicdo espera em retorno quanto ao investimento da capacitagdo, visto
que muitas vezes isso envolve investimento financeiro.

Tais autores ressaltam que a transmissdo de conhecimento varia em sentido e em
dire¢do. Em relagdo ao sentido, a transmissdo ocorre de modo transversal quando diz respeito
a atividade implicitamente aprendida, entretanto se relacionam aos diretamente aprendidos;
podendo ainda, ocorrer de modo equitativo, envolvendo conhecimento e competéncias mais
aprimoradas a partir de habilidades mais comuns. Em relacdo a transmissdo de conhecimento
relacionada a dire¢do, esta pode ocorrer de forma assertiva quando os Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes - CHA sob tidos possibilitem o dinamismo e a pratica de sua
aprendizagem em seu ambiente de trabalho, podendo ainda ser visto de maneira negativa
quando lhe afetarem.

Cumpre ainda, esclarecer que além das abordagens sentido e dire¢do, a transmissdo de
conhecimento pode acontecer por ‘profundidade’ e ‘amplitude’ ou ‘largura’. Para
Hamblin(1978), transmissdo de aprendizagem ou impacto em profundidade estd ligado a
avaliacdo dos efeitos diretos advindos do treinamento (resultados encontrados por meio da
analise dos objetivos especificamente estudados) e bem como, de seu impacto de maneira
geral na organizagdo e seu consequente desempenho.

Do ponto de vista de Hanke (2006, p. 38)
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“[...] Nas duas situagdes, o objetivo € fazer com que o individuo coloque em pratica em
seu ambiente de trabalho as competéncias adquiridas com a capacita¢do, devendo essa analise
ser feita por meio da observacdo por sua chefia imediata, podendo fazer apontamentos ou

questionando o proprio treinando, colegas de profissao ou clientes, se for o caso”.

2.2 Gestao de pessoas no servico publico e a capacitacdo como recurso estratégico

Segundo Menegasso ¢ Salm (2001), o modo de produgdo de hoje requer informagdes
rapidas, exigindo das pessoas, formagao sempre atualizadas, visando entender e acompanhar
as mudangas. Nesse contexto, cabe aos Estados adotarem uma postura de enfrentamento,
considerando essas novas transformagdes que se configuram no cenario mundial, pois o setor
publico ndo pode ficar imune e alheio a esses movimentos que determinam sua dindmica na
contemporaneidade.

A importancia dos recursos humanos, os RH, como recurso estratégico e do capital
humano para a gestdo das organizagdes de modo geral, para as organizagdes publicas em
particular, passa a ser configurada como objeto de estudos por parte do governo. H4 uma
mudanga de perfil que para muitos ndo € perceptivel, mas que vem ocorrendo na forca de
trabalho do Governo Federal.

A observacdo de dados relativos a composigdo, a distribuicdo e ao perfil dos RH do
governo em 1995, comparados com os dias atuais, permite a identificagdo de uma mudanga
qualitativa bastante significativa, expressa em numeros que sinalizam a participagdo do
pessoal de nivel superior como forca de trabalho total e a participagdo do pessoal de nivel
técnico como especialistas.

Outra dimensdo a ser apontada diz respeito a questdo da remuneragdo, no que lhe
concerne, representa uma tematica geradora de polémicas que t€ém merecido intensos debates,
visto envolver, com freqiiéncia, um conjunto de informacgdes contraditérias e de avaliacdes
muitas vezes calcadas na desinformacgdo. A partir de uma analise mais apurada do que tem
sido feito, ¢ possivel verificar que além dos resultados costumeiramente divulgados, a
evolucdo das despesas do Governo Federal com pessoal vem tendo um incremento na ordem
de 100% (cem por cento), pois, conforme evidencia Farias (2001), em 1995, essas despesas
giravam em torno de 35 (trinta e cinco) milhdes e a expectativa para os proximos anos chega a
70 (setenta) milhoes de reais.

Farias (2001) revela outro fator merecedor de destaque em relacdo ao

desenvolvimento profissional. A expectativa prevista para os proximos anos ¢ que
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aproximadamente 60% (sessenta por cento) da forga de trabalho dos profissionais atuantes no
Governo Federal estardo se aposentando. Este fato gera, simultaneamente, uma
responsabilidade enorme em relagdo ndo s6 a reposi¢do, mas principalmente, a assuncdo de
papéis desses profissionais que estardo atuando no setor publico nos proéximos anos.

Farias (2001) acrescenta que o profissional de RH, antes especialista na folha de
pagamento, no cadastro, ou mesmo na legislacdo, resultante de um Departamento de Pessoal
que dava énfase aos servigos cartoriais, estd sendo substituido por um profissional de RH
alinhado com a visdo de futuro, com a missdo estratégica da sua organizagdo. Portanto,
cabera, entdo, a esses profissionais a responsabilidade de rebater com objetividade os
requisitos dessa missdo estratégica em perfis profissionais necessarios ¢ competéncias a serem
requeridas para que as organizagdes possam realmente atingir seus objetivos estratégicos, pois
o esforco em direcdo a administracdo gerencial, flexivel e aberta ao controle social de
resultados, depende diretamente da capacitacdo dos servidores.

E através de recursos humanos bem preparados para enfrentar as novas demandas
geradas pelo desenvolvimento tecnologico que o Estado podera oferecer melhores servigos a
sociedade (Brasil, 1998).

Partindo da analise de Farias (2001), ¢ possivel afirmar que, para alcangar-se uma
mudanga concreta, torna-se necessario estabelecer um equilibrio entre o profissional que
tradicionalmente se rendia a um comodismo burocratico (situagdo comum de aprender no
ambito do setor publico) e o oposto desse comodismo burocratico, que corresponde ao
voluntarismo simplista que muitas vezes encontra solucdes alcancadas com uma certa
facilidade, desconhecendo a complexidade dos problemas. Com base nesta afirmativa,
demanda-se um profissional de RH ciente das questdes referentes ao comportamento dos
servidores.

A capacitacdo, inclusive dos Gestores de RH, reveste-se de essencialidade para
responder a esses desafios, tratando-se, portanto, de um investimento estratégico. Neste
sentido, Lévy (2001) explica que a capacitag@o tem um enorme papel a cumprir no sentido de
reposicionar o setor publico, sem falar na motivacdo que a capacitacdo pode promover.
Acrescenta-se que, em politica de RH, a capacitacdo tem um espago decisivo no servigo
publico, assim como em outras organizagdes, porque de fato o Estado ¢ uma das maiores
organizagdes existentes neste pais, dotada de uma pluralidade de funcdes que estdo se

transformando continuamente; o que demanda um processo de capacitacdo e requalificagdo no
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mesmo ritmo, tendo em vista as grandes transformagdes que vém ocorrendo na sociedade do
conhecimento.

Diante disso, Menegasso e Salm (2001, p. 29) destacam ser preciso repensar 0s
programas de treinamento para transformar o local de trabalho em um ambiente de
aprendizagem, redefinindo papéis dos trabalhadores de forma que eles se tornem parceiros na
criacdo deste ambiente e de modo a incluir neste espago o ser humano na sua totalidade’.

A educagdo continuada pode ser um dos meios para se processar esta transformagdo na
organizagdo. A melhoria da qualidade da prestagdo dos servigos publicos passa pela
modernizacdo da area de RH, revisando os processos de trabalho e informatizagdo das suas
rotinas e, principalmente, pela capacitacdo dos servidores, representantes efetivos da vontade
politica do Estado. Para isso, torna-se imprescindivel a criacdo de um sistema para gerar a
capacita¢do. Todavia, torna-se necessario estar permanentemente atento para que em uma
época em que a capacitagdo gerencial necessita ser compreendida como educagdo continuada,
faz-se necessario, também, repensar o conceito que se tem do ser humano no espago das
organizagoes.

De nada adianta falar em educag@o continuada se ndo houver uma nova percepcao do
que ¢ ser gente e do que ¢ educacdo continuada para os seres humanos (Menegasso e Salm,
2001, p. 34). Considerando especificamente as universidades federais, conforme enfatizam
Oliveira e Marques (1996), a cada quatro anos podem ser empossados um novo reitor com
novas posturas, que podem alterar todo o corpo diretivo. Neste contexto, ¢ de fundamental
importancia para a nova direcdo explicitar suas expectativas com relacdo aos servidores € o
papel que irdo desempenhar no reitorado, assim como informe o sentido da capacitagdo no
contexto de sua direcdo, numa perspectiva de promover e assegurar o alinhamento entre as
pessoas e as estratégias da organizagao.

Nesta linha de entendimento e considerando que o objeto de estudo do presente
trabalho ¢ um Instituto Federal de Educacgédo, propde-se, a seguir, fazer uma abordagem sobre
a legislacdo pertinente a politica de capacitacdo de RH no servigo publico.

Dando sequéncia sera comentado um pouco das atribuigcdes da Diretoria de Gestdo do
IFRO e da Pro-reitoria de Pesquisa e Pos-graduagéo.

A Diretoria de Gestdo de Pessoas € responsavel pela coordenagdo das politicas e dos
programas de ingresso, capacitacdo e desenvolvimento profissional dos servidores do Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Rondonia. A DGP geréncia os processos de

provimento de cargos, de remocdo e de redistribui¢do de servidores, realizando estudos de
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dimensionamento da for¢ca de trabalho e adequacdo de lotacdo de pessoal nos Campus e
Reitoria do IFRO. Possui atuagdo voltada para promover, orientar, controlar e avaliar a
execucdo das politicas de Recursos Humanos, pautando-se pela visibilidade da gestdo
administrativa.

Desde inicio do ano de 2016, com a aprovacdo da Resolugdo
n°65/2015/CONSUP/IFRO, a DGP ¢ composta por 1 (um) Departamento ¢ 4 (quatro)
Coordenacodes, divididos nas atividades de Administra¢do de Pessoal, Saude e Qualidade de
Vida, Cadastro e Aposentadoria, Pagamento de Pessoal ¢ Desenvolvimento do Servidor'.

Expoe-se, a seguir, somente a Coordenagdo de Desenvolvimento Humano e Social -
CDHS responsavel pelo Programa Anual de Capacitagio (PAC)* e pelo Programa de
Incentivo a Qualificagao (PIQ).

O Plano Anual de Capacitacio - PAC

Pontua-se que o PAC ¢ considerado um dos instrumentos da referida politica,
conforme disposto no art. 5° do Decreto n° 5.707/2006, devendo, como afirmam
Camdes(2013), Bregaldo, Tosta e Dalmau (2014) e Cavalcante et. al(2016), congregar agdes
de capacitacdo e educacdo formal, denominados na Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas (PNDP) como ac¢des de qualificagdo e qualidade de vida no trabalho.Tendo por base o
exposto, analisam-se algumas das caracteristicas vistas como relevantes no PAC
operacionalizadas pelo IFRO, no periodo de 2017 a 2019.

A Diretoria de Gestdo de Pessoas, em articulacdo com suas unidades locais, cabe a
coordenagdo, o planejamento, o controle e a avaliagdo das agdes previstas no Plano Anual de
Capacitacao do IFRO. Ela deve contar com o apoio e a participacdo de todas as instancias
administrativas e académicas, para a defini¢do das capacitagdes prioritarias a demanda
profissional do IFRO, considerando as especificidades de cada unidade da Instituicdo.

Para a elaboragdo do Plano Anual de Capacitagdo da Unidade, que subsidiara o Plano
Anual de Capacitagdo do IFRO, a ser divulgado no ultimo més do exercicio anterior ao
previsto para sua execu¢do, serdo adotados o Quadro de Competéncias necessarias ao
Desempenho de Atividades/Funcdes e o Quadro de Eventos de Capacitagdo Solicitados,
ambos em planilha eletronica do programa Excel. As acdes de capacitagdo voltadas as

competéncias necessarias ao desempenho das Atividades/Funcgdes terdo primazia sobre as

1Disponivel em https://portal.ifro.edu.br/gestaodepessoas-nav

Disponivel em https://portal.ifro.edu.br/consup-nav/resolucoes/2011/8321-resolucao-n-007-consup-ifro-de-15-
de-abril-de-2011
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demais e sempre que possivel serdo realizadas na modalidade in company, cujo custo sera
rateado pelas unidades.

O Programa de Capacitagdo do IFRO devera contemplar as seguintes linhas de
desenvolvimento:

a) Iniciacdo ao servico publico: visa ao conhecimento da funcdo do Estado, das
especificidades do servigo publico, da missdo do IFRO e da conduta do servidor publico e sua
integracdo no ambiente institucional.

b) Formagdo geral: visa a oferta de um conjunto de informagdes ao servidor sobre a
importancia dos aspectos profissionais vinculados a formulacdo, ao planejamento, a execugao
e ao controle das metas institucionais, envolvendo, dentre outros, a participagdo em
seminarios, encontros, congressos, palestras ou simposios;

¢) Educacdo formal: visa a implementacdo de agdes que contemplem os diversos
niveis de educagdo formal, elevando o nivel de escolaridade dos servidores;

d) Gestdo: visa a preparacdo do servidor para o desenvolvimento da atividade de
gestdo, que devera se constituir em pré-requisito para o exercicio de fungdes de chefia,
coordenacdo, assessoramento e dire¢ao;

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

f) Especifica: visa a capacitagdo do servidor para o desempenho de atividades
vinculadas ao ambiente organizacional em que atua e ao cargo que ocupa, envolvendo
treinamento assim como o aperfeigoamento dos conhecimentos e habilidades necessarios ao
desempenho das atribuigdes profissionais.

Analisa-se, a seguir, o segundo programa de responsabilidade da CDHS, o PIQ.

O Programa de Incentivo a Qualificagdo teve inicio em 2017, através de edital de
convocacdo que rege o processo de inscricdo, analise e classificacdo dos candidatos ao

Programa de Incentivo a Qualificagdo — PIQ/IFRO e que tem como objetivos:

a) Estimular a participacdo de servidores em programas de qualificacdo, em
consonancia com os dispostos no Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a
Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da Administracdo Publica e a
Resolugao CONSUP n° 07, de 15 de abril de 2011, que dispde sobre a Politica de Capacitagao
dos Servidores do IFRO;
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b) Proporcionar oportunidades de desenvolvimento dos servidores, impulsionando a
qualificacdo das atividades de administrag@o, ensino, pesquisa, extensdo e desenvolvimento
institucional;

¢) Viabilizar auxilio financeiro a qualificagdo de servidores que estejam fora de sua
residéncia e/ou custeiam mensalidades e deslocamentos para fins de estudo;

d) Auxiliar o servidor com as despesas de mensalidades, deslocamentos, aquisi¢do de
materiais de estudo e demais necessidades para qualificacio.

O PIQ ¢ destinado para atender as demandas de qualificacdo profissional dos
servidores efetivos que também sejam alunos regulares do ensino fundamental, ensino médio,
graduacdo e programa de pds-graduagdo (lato e stricto sensu) em instituigdes publicas ou
privadas no pais, reconhecidas em suas devidas instancias (MEC, CAPES, etc.).

Entende-se por qualificacdo: curso de educacdo formal nos niveis fundamental e
médio, graduagdo e pdsgraduagdo lato e stricto sensu. Insta destacar que, em 2019 o PIQ
atendeu 38 (trinta e oito) servidores com um investimento de R$ 80.000,00 (oitenta mil
reais).’

O Programa de Incentivo a Qualificagdo (PIQ) que visa estimular a participacdo de
servidores em programas de qualificacdo, conforme a Politica e as Diretrizes para o
desenvolvimento de Pessoal da Administragao Publica, ¢ “[...] um programa previsto no Plano
de Desenvolvimento Institucional 2018-2022 do IFRO e visa atender o objetivo estratégico de
intensificar a capacitagdo e a qualificacdo de servidores, com foco nos resultados
institucionais, bem como o objetivo de valorizar os servidores e melhorar o ambiente
organizacional”, explicou a Diretora de Gestao de Pessoas, Débora Gongalves de Lima.

O programa, em cada edicdo, beneficia em média cerca de 30 servidores por edital. E
além deste programa, o I[FRO investe também recursos em outras formas de qualificacdo dos
seus servidores com o objetivo de estimular o aumento do indice de qualificagdo do quadro
efetivo. “O PIQ reflete diretamente no Indice de Qualificagdio do Corpo Técnico-
Administrativo (IQCTA) e no Indice de Qualificagdo do Corpo Docente (IQCD), que sdo
coletados semestralmente e mede o grau de qualificacdo do corpo Técnico-Administrativo e
docente do Instituto”,

Podem pleitear o PIQ, os servidores efetivos do IFRO, que atendam a todos os
seguintes requisitos: I — Pertencer ao quadro efetivo e estar em exercicio no IFRO, ou estar

em Composi¢ao de For¢a de Trabalho no IFRO, conforme previsto nos arts. 16 ¢ 17 da Lei n°

3h‘[‘[ps://portal.ifro.edu.br/busca‘?searchword=PIQ&searchphrase=all
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13.681, de 18 de junho de 2018. II — Nao se encontrar a menos de 2 (dois) anos do inicio do
processo de aposentadoria; III — Ingressar como aluno regular no ensino fundamental, ensino
meédio, graduagdo, programas de pos-graduacdo (lato ou stricto sensu) em instituicoes
publicas ou privadas no Pais, reconhecidas em suas devidas instancias (MEC, CAPES etc); IV
— Nao receber bolsas de nenhum curso de graduacdo, programas de pos-graduagio, ou 6rgdo
oficial de fomento a qualificacdo (CAPES, MEC, CNPq etc.) ou programas do governo
(PROUNI, FIES, etc.); V — Néo possuir certificacdo (nivel médio) ou titulagdo (graduagio e
pos-graduacdo lato e stricto sensu) em qualquer area no nivel pretendido; VI — Nao possuir
titulagdo maior que a pretendida; VII — Nao estar afastado ou suspenso por forca de medida
disciplinar ou judicial; VIII — Nao estar em gozo de licengas ou afastamentos para
acompanhamento de conjuge; para o servico militar; para atividade politica; para capacitagdo
apos quinquénio de efetivo exercicio; para tratar de interesses particulares; desempenho de
mandato classista; cedido para exercicio em outro 6rgdo ou entidade dos poderes da unido,
dos estados, ou do distrito federal e dos municipios; para exercicio de mandato eletivo; para
estudo ou missdo no exterior, € para servir em organismo internacional, conforme previsto nos
artigos 84, 85, 86, 87, 91, 92, 93, 94, 95 e 96 da Lei 8.112/90. IX — Estar em dias com a
prestacdo de contas de bolsas e auxilios de Pesquisa e Extensdo; X — Nao possuir pendéncia
junto a programas de qualificacdo que tenha participado anteriormente; XI — Nao estar sendo
beneficiado por nenhum programa de parcerias entre o IFRO e outras Institui¢des para cursar
Mestrado ou Doutorado (Minter, Dinter e termos de cooperagdo); XII — Nao estar sendo
beneficiado por PIQ ou acdo semelhante em sua unidade, para fins de custeio de mensalidades
de graduacdo, pos-graduacdo lato e stricto sensu. XIII — Custear integralmente mensalidade
para cursar ensino fundamental, ensino médio, graduagdo, programas de posgraduacio (lato
ou stricto sensu) em instituigdes privadas, ou custear deslocamento intermunicipal e
interestadual para fins de qualificacdo, ou estar afastado integralmente para cursar mestrado e
doutorado em municipio distinto do seu local de lotagao.

Destacaremos as atribuicdes e importancia de uma Pro-reitoria para realizacdo das
qualifica¢des dos servidores da instituigao.

Entre os setores do IFRO a Pro-Reitoria de Pesquisa, Inovacdo ¢ Pos-Graduagdo
(PROPESP), gerida por um Pro-Reitor, nomeado pelo Reitor, tendo as seguintes atribuigdes:
planeja, superintende, coordena, fomenta e acompanha as atividades e politicas de pesquisa,

inovagdo e Pos-Graduacgao (integradas ao Ensino e a Extensao).
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Compete ainda promover as ac¢des de intercdmbio com instituicdes e empresas nas
areas de: fomento a pesquisa, ciéncia, tecnologia e inovagdo tecnologica, bem como instrui a

elaboracdo e aplicacdo de projetos de curso de P6s-Graduagao.

A Coordenacdo de Pos-Graduagdo, CPOSG, ¢ o setor que procura planejar, coordenar,
supervisionar e orientar a execucao das atividades relacionadas a pos-graduaciao no ambito do
IFRO. As atribui¢des da coordenagao estdo relacionadas a definir a politica de P6s-Graduagao
do IFRO, além de planejar, gerir, acompanhar, apoiar e avaliar as atividades inerentes a esta
coordenagdo e deliberar, com as unidades do IFRO, sobre a criagdo, agregacao,
desmembramento, incorporagdo ou fusdo e extingdo de cursos e programas de Pods-

Graduacdo; entre outras competéncias.

Insta destacar que a Pés Graduagdo Lato Sensu se refere aos Cursos de pds-graduagdo
Lato sensu(especializagdo) de programas de nivel superior, de educag¢do continuada, com os
objetivos de complementar a formagao académica, atualizar, incorporar competéncias técnicas
e desenvolver novos perfis profissionais, com vistas ao aprimoramento da atuagdo no mundo
do trabalho e ao atendimento de demandas por profissionais tecnicamente mais qualificados
para o setor publico, empresas e as organizagdes do terceiro setor, tendo em vista o
desenvolvimento do pais. Podem ser oferecidos presencialmente ou a distancia, observadas a
legislacdo, as normas e as demais condi¢des aplicaveis a oferta, a avaliacdo e a regulacdo de
cada modalidade, bem como o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) e a Resolucao
n° 1, de 06 de abril de 2018.

A Po6s-Graduag@o Stricto Sensu compreende os cursos de Mestrado ¢ Doutorado
regulares, pertencentes ao Sistema Nacional de Pos-Graduagdo, avaliados pela Coordenagdo
de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes), submetidos a deliberacdo pela
Camara de Educagdo Superior do Conselho Nacional de Educacio (CES/CNE) e
homologados pelo Ministro da Educagdo. Cursos de Mestrado e Doutorado sdo orientados ao
desenvolvimento da produg¢ao intelectual comprometida com o avango do conhecimento e de
suas interfaces com o bem economico, a cultura, a inclusdo social e o bem-estar da sociedade.
Tanto Mestrados quanto Doutorados podem ser organizados pelas instituigdes sob a
modalidade de cursos profissionais, segundo a Resolugdo n® 07 de 11 de dezembro de 2017.

Apoiado na Politica de Capacitagdo dos servidores do IFRO, bem como o Plano de
Desenvolvimento Institucional que prevé a oferta de cursos de graduacdo e pds-graduagdo
lato e stricto sensu, o IFRO tem investido na qualificagdo dos seus servidores. A amplia¢do

da formacdo académica (titulacdo) dos servidores do IFRO atualmente ¢ uma das frentes de
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trabalho da Coordenacdo de Poés-Graduacao/PROPESP, que tem buscado parcerias que

venham a contemplar areas ainda ndo atendidas nas parcerias ja firmadas.

Os recursos para execucao das capacitagdes e qualificagcdes oferecida pela instituicdo
foram provenientes do orcamento do Instituto Federal de Rondonia através da Diretoria de

Gestao de Pessoas e da Pro-reitoria de Pesquisa, Inovacgdo e Pos Graduagao.

Os resultados obtidos por meio das agdes descritas neste plano sdo apresentados no

Relatério de Gestao no ano posterior e no PDI - Plano de Desenvolvimento Institucional.

O relatorio de gestdo analisa os aspectos mais relevantes da gestdo académica e
administrativa do IFRO, no exercicio de 2019. E apresentado de forma explicativa e detalhada

as acoes e gastos realizados no decorrer do referido ano.

De acordo com informagdes obtidas por este relatorio, no ano de 2019, foi destinado
para fins de agdes de capacitagdo de servidores R$ 1.400.000,00(um milhdo e quatrocentos
mil reais), um total de 736 servidores, através das capacitacdes oferecidas, alcangando a meta

estabelecida pelo PAC.

A Pro-reitoria de Pesquisa, Inovacdo e Pos-graduagdo do IFRO ¢ responsavel pelo
provimento da oferta de pds-graduagdo, pelo fomento da pesquisa e pela inovagdo, nivel no
qual as ofertas do IFRO tiveram um consideravel acréscimo gracas a abrangéncia da oferta na
modalidade a distdncia. Em 2018, ofertaram 10 cursos de especializacdo lato sensu e 01(um)
mestrado profissional, somando 413 matriculas. Em 2019, as ofertas em nivel de pos-
graduagdo foram de 22 cursos, sendo 21 lato sensu e 01(um) strictu sensu, somando 1.197

matriculas.

Tendo por base os dados apresentados sobre o investimento em especializacdo e
qualificacdo dos servidores da instituicdo em estudo, a seguir serd apresentado o arcabougo
teorico, que servird de base para a andlise dos dados coletados acerca da motivacdo e do

desenvolvimento desses funcionarios.

2.3 Politica nacional de capacitacido do servidor publico

A Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores foi instituida pelo Decreto n.°
2.794, de 1 de outubro de 1998. Este Decreto esclarece que a politica deve ser implementada
pelos o6rgdos e entidades pertencentes a Administragdo Publica Federal de natureza direta,
autarquica e fundacional, contendo a definicdo das diretrizes para a capacitagdo desses
servidores na tentativa de alcancar a melhoria da eficiéncia e qualidade do servigo publico ¢ a

valorizagdo do servidor publico, através da capacitagdo permanente.
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As agOes de capacitacdo devem ser estruturadas de modo a contribuir para o
desenvolvimento e a atualizacdo profissional do servidor, estando em consonincia com as
demandas institucionais de 6rgdo e entidades federais. Sendo assim, podem ser descritas
como cursos (presenciais e a distdncia), treinamentos, grupos de estudo, intercimbios ou
estagios, seminarios, congressos ¢ outras modalidades de capacitag@o.

Existe, ainda, como aspecto relevante, o fato de as atividades de capacitacdo serem
requisito basico para a formacdo nas mais diferentes carreiras, o que permite reforcar que o
Decreto procura estimular a capacitagdo na administragcdo publica federal, mas também faz
com que os dirigentes se comprometam.

O treinamento dos servidores nunca foi um item prioritario da agenda dos dirigentes,
que acabavam negligenciando essa questdo. Mas eles estdo se conscientizando de que ha
ganhos enormes a serem obtidos por meio da capacitacdo (Brasil, 1998, p. 19).

Destaca-se, também, o fato de a licenca capacitagdo ter sido adotada em substituicdo a
licenca-prémio, significando que o servidor tem o direito de realizar um curso durante trés
meses, desde que concluidos cinco anos de exercicio profissional, percebendo-se os
vencimentos integrais enquanto incentivo ao crescimento profissional. Cabe ressaltar que as
insuficiéncias identificadas a partir da avaliacdo de desempenho serdo trabalhadas e supridas
pelo programa de capacitagao.

Diante disso, € possivel observar que as associagdes entre avaliacdo de desempenho,
incentivos remuneratdrios, carreira e nivel de capacitagdo e qualificacdo exercem um papel
relevante na politica de RH. Todos esses conceitos, que regem a estrutura do trabalho de um

servidor, serdo melhor apresentados a seguir.

2.4 Capacitacio e qualificacio

O nivel de capacitagdo é conceituado como sendo a posicdo do servidor na matriz
hierarquica dos padrdes de vencimento em decorréncia da capacitagcdo profissional para o
exercicio das atividades do cargo ocupado, realizada apds o ingresso.

Define-se padrdo de vencimento como a posi¢do que o servidor ocupa na escala de
vencimento da carreira em fung¢do do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificacéo.

Com relagdo aos instrumentos legais mais utilizados na fomentacdo da capacitagdo da

administracdo publica pode-se destacar:

° Lei 8.112/90 - Dispde sobre o regime juridico dos servidores civis da Unido,

das autarquias e das fundacdes publicas federais. De acordo com o que estd exposto na lei,
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trata das possibilidades de afastamento para que o servidor realize capacitagdo. O artigo 87
possibilita que em cada quinquénio de efetivo exercicio o servidor se afaste por até trés meses
para participar de curso de capacitagdo profissional. E o artigo 96 dispde sobre os critérios de
afastamento para participar de programa de pds-graduacao.

° Lei 11.091/2005 - Dispde sobre a estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnicos Administrativos em Educa¢dao, no ambito das Instituicoes Federais de Ensino

vinculado ao Ministério da Educacdo, e da outras providéncias.

Campos (2010) salienta que a Lei n°® 11.091/2005, em seu artigo 10°, define que o
servidor desenvolver-se-a na dita carreira pela mudanga do padrio de vencimento, mediante
avaliagdo de mérito, e de nivel de capacitagdo, através de capacitagdo profissional. Além
disso, determina que as Instituicdes Federais de Ensino devam criar e executar programas de
dimensionamento da for¢a de trabalho, de avaliacdo de desempenho dos servidores e de
capacitagdo e aperfeicoamento pessoal.

Appugliese (2010) relata ser necessario observar alguns conceitos de acordo com o

que esta expresso na lei 11.091/2005 como, por exemplo:

° Nivel de capacitacdo - posi¢do do servidor na matriz hierarquica dos padrdes
de vencimento ocupado, realizada apds ingresso.

° Plano de carreira - tem uma estrutura que possui 5 niveis de classificagdo, com
4 niveis de capacitacdo que envolvem exigéncia minima no cargo e cargas horarias de
20,40,60,90,120,150 e 180 horas.

° Progressdo por capacitagdo profissional - mudanca de nivel e capacitagdo

decorrente da obtengdo pelo servidor de certificacdo em programa de capacitagao.

A Lei 11.091/2005 traz um claro incentivo financeiro ao servidor quando implanta
um plano de carreira que altera o valor do padrdo de vencimento em fungdo dos cursos de
capacitagdo feitos em determinados periodos. O servidor progride na carreira em fungdo da

certificagdo em programas de capacitagao.

° Lei 12.772/12 trata do plano de carreiras dos docentes.
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° Decreto 5.707/2006 institui a Politica e as Diretrizes para o Desenvolvimento
de Pessoal da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta

dispositivos da Lei n® 8.112/, de 11 de dezembro de 1990.

O Art. 10° da Lei 11.091 descreve o desenvolvimento do servidor na carreira que dar-
se-4, exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento
mediante, respectivamente, progressao por Capacitagdo Profissional ou Progressdo por Mérito
Profissional.

A Progressdo por Capacitagdo Profissional ¢ a mudanga de nivel de capacita¢do, no
mesmo cargo e nivel de classifica¢do, decorrente da obtengdo pelo servidor de certificagdo em
Programa de capacitagdo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a
carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio de 18 (dezoito) meses.

Insta destacar que a Lei 11.091 de 95, em seu art. 8° paragrafo III, diz que as
atribuicdes gerais dos cargos serdo exercidas de acordo com ambiente organizacional.
Executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e outros de que a
Instituicdo Federal de Ensino disponha, de modo a assegurar a eficiéncia, a eficacia e a
efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensdo das Institui¢des Federais de Ensino.

J4 a Progressao por Mérito Profissional. Ela ¢ a mudanga para o padrao de vencimento
imediatamente subsequente, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de
avaliagdo de desempenho, observado o respectivo nivel de capacitacdo. Por deducado, todo

servidor deve se capacitar para ter mérito a progressao na carreira.

No Brasil, a modernizagdo que se tenta imprimir ao servi¢o publico exige servidores
com mais qualidade profissional, para que isso ocorra, torna-se necessario que haja uma

aprendizagem continua destes servidores dentro de uma esfera dindmica do trabalho.

Cavalcanti e Oliveira (2011, p.3), corroboram com esse entendimento ao afirmar
“que a administragdo publica tem se esfor¢ado para profissionalizar o seu quantitativo de
servidores ¢ modernizar os processos de gestdo para melhorar a qualidade dos servigos

prestados a populacdo e ser mais efetiva na utilizagdo dos recursos ptblicos”.

Extrai-se desse entendimento que investir em capacitagdo para melhorar a
performance dos servidores publicos, além de aprimorar o alcance dos resultados individuais
e institucionais, contribui para a racionalizacdo do gasto publico, permitindo melhor

aplicabilidade no uso dos recursos publicos.
44



Com o intuito de definir uma politica e estabelecer diretrizes para desenvolvimento
dos servidores da administracdo publica federal, foi criado o Decreto n° 5.707, de 23 de
fevereiro de 2006, objetivando suprir a necessidade de constante capacitagdo do
funcionalismo publico, de forma que esta capacitagdo possa proporcionar aos servidores a
aquisicao de competéncias individuais e coletivas.

Tal Decreto n® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 possibilitou a criagdo de uma Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal e tem entre algumas de suas finalidades: a melhoria
da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidaddo, para isso, deve
haver um desenvolvimento permanente do servidor publico. Esta politica deve divulgar e
gerenciar agoes no sentido de capacitar servidores visando a eficiéncia e eficacia da prestacdo
dos servigos publicos.

No que diz respeito ao nosso estudo sobre capacitacdo de servidores especificamente
do TFRO, ¢ importante salientar dois objetivos do 6rgdo que sdo: Ministrar cursos de pos-
graduagdo lato sensu de aperfeicoamento e especializacdo e cursos de pds-graduagdo stricto
sensu de mestrado e doutorado que contribuam para promover o estabelecimento de bases
solidas em Educacdo, Ciéncia e Tecnologia, com vistas ao processo de geracdo e inovacao
tecnoldgica.

De acordo com o art. 2° do decreto 5.707 de fevereiro de 2006, capacitagdo € o
processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o propoésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais. O artigo também define eventos de capacitacdo, como sendo cursos
presenciais e a distancia, aprendizagem em servigo, grupos formais de estudos, intercdmbios,
estagios, semindrios e congressos, que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que
atendam aos interesses da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

Segundo Do Amaral (2006), a nova politica de capacita¢do e de desenvolvimento de
pessoas (Decreto n° 5.707, de 23/02/2006), tem visdo estratégica, considera que a gestdo de
pessoas necessaria ¢ aquela que promove a gestdo por competéncias que visa mudar a gestdo
publica, inovar e aprimorar nossa capacidade de atender mais e melhor, incluir servidores e
mobilizar seus talentos.

Para Appugliese (2010), o Decreto 5.707/2006, dentre outras, tem como finalidade a
melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos servigos publicos prestados ao cidaddo, sendo

necessario um desenvolvimento permanente do servidor publico, por meio de uma politica
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para gerenciar acdes para capacitar servidores visando a eficiéncia da prestacdo de servicos
publicos.

Para toda administracdo publica federal, o decreto 5.707, em seu artigo 7°, cria o
Comité Gestor da politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal- PNDP, que também trata
da capacitagdo ¢ desenvolvimento de pessoal.

No ano de 2020, foi aprovado o documento da Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas (PNDP), pretende promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas
competéncias necessarias a consecucio da exceléncia na atuagdo dos orgdos e das entidades
da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

O PNDP ¢ composto por dois principais instrumentos: o Plano de Desenvolvimento de
Pessoas (PDP) e relatorio anual de execugdo do PDP. O Instituto Federal de Educacao Ciéncia
e Tecnologia de Rondonia (IFRO) anualmente elabora o PDP, com a finalidade de elencar as
acoes de desenvolvimento necessarias a consecucao de seus objetivos institucionais. O Plano
de Desenvolvimento de Pessoas 2020 do IFRO ora apresentado ¢ resultado de uma elaboracao
conjunta dos Campi e da Reitoria. Com o objetivo de desenvolver as competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias individuais, este PDP engloba
acoes de capacitacdo de curta duracdo presenciais, semipresenciais e a distancia, bem como
aos programas de qualificacdo institucional no ambito da educacdo formal, a fim de
contemplar as categorias de servidores técnico-administrativos e docentes.

Em consonancia com o Decreto 9.991 de 28/08/2019 ¢ com a Instru¢do Normativa 201
de 11/09/2012, o PDP tem um carater informativo, consultivo, estratégico, sendo um dos

instrumentos necessarios para o alcance do desenvolvimento institucional do IFRO.

° Decreto 5.824/2006 estabelece os procedimentos para a concessdo do Incentivo
a Qualificagdo e para a efetivagdo do enquadramento por nivel de capacitagdo dos servidores
integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnicos Administrativos em Educacao,
instituido pela Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005.

° Decreto 5.825/2006 estabelece as diretrizes para elaboracdo do plano de
desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnicos Administrativos
em Educacdo, instituido pela Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005. Em seu artigo 3° o

decreto traz os seguintes conceitos relevantes para o assunto em questao:
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- Desenvolvimento: processo continuado que visa ampliar os conhecimentos, as
capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho
funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;

- Capacitagdo: processo permanente e deliberado de aprendizagens, que utiliza acdes
de aperfeicoamento e qualificagdo, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento
decompeténcias individuais;

- Aperfeigoamento: processo de aprendizagem, baseada em acdes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formacao
profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas
atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais, metodologicas e tecnologicas;

- Qualificagdo: processo de aprendizagem baseada em a¢des de educagdo formal por
meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades, tendo em vista o

planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira;

Cabe destacar que, no que se refere a estrutura especificamente do Plano de Carreira
dos Cargos do IFRO, esta ¢ dividida em cinco classes de A a D, classificadas a partir do
requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades especificas,
formagdo especializada, experiéncia, risco e esfor¢o fisico para o desempenho de suas
atribuicoes. Cada uma das classes divide-se em quatro niveis de capacitagao (I, I, III e IV).
Ha também 16 niveis para progressdo por mérito profissional, ligada a avaliacdo de
desempenho. Os servidores podem progredir, dentro de uma classe, os quatro niveis, mas nao
podem ascender de uma classe para a outra. O servidor que ingressar na classe C, por
exemplo, ndo tem a opg¢do de passar para a D. Ele pode apenas progredir de um nivel para o
outro dentro da classe C. Atualmente as classes A e B estdo extintas, permanecendo no quadro
os servidores que ja haviam ingressado nestas classes ndo podendo, portanto, ser realizado
concurso para novos ingressos nestas classes.

De tudo o que foi exposto em legislac@o, esta ndo menciona importante elemento para
toda a estrutura de trabalho do servidor, desde o nivel de qualifica¢do e capacitacdo até seu

efetivo desempenho, a motivacao.

2.5 Motivacao
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A palavra motivacdo deriva da palavra latina motivus, que significa aquilo que
movimenta, que faz andar (Maximiano, 2006). De acordo com Chiavenato (1999), motivagdo
¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da
origem a uma propensdo a um comportamento especifico, podendo este impulso a acdo ser
provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) ou também ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo. Ja Robbins (2009, p. 132) define motivacao
“como um processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforgos de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta” e Marras (2000, p. 34) afirma que “a
motivagdo ¢ a forca motriz que alavanca as pessoas a buscarem a satisfagdo”. Em sintese, a
motivagdo diz respeito ao fato gerador do comportamento humano. Abaixo, serdo
relacionadas as principais teorias motivacionais utilizadas como referencial do presente
trabalho.

Segundo Robbins (2009), as primeiras teorias de motivacao, dentre elas a Teoria da
Hierarquia das Necessidades e a Teoria dos Dois Fatores, foram formuladas na década de 50 e
atualmente sdo questionadas em termos de validade, mas constituem o fundamento das teorias
contemporaneas, que possuem um grau razoavel de documentagdo de suporte valido. As
teorias contemporaneas, como a Teoria da Expectativa, sdo assim chamadas, ndo porque
tenham sido desenvolvidas recentemente, mas porque representam o atual estagio de
conhecimento a respeito da motivagdo dos trabalhadores.

e A Teoria da Hierarquia das Necessidades
A hierarquia de Abraham Maslow ¢ um dos modelos mais divulgados no estudo da ciéncia do
comportamento humano. Segundo o autor, dentro de cada ser humano existe uma hierarquia
de cinco categorias de necessidades. Sao elas: 1. Fisiologica: incluem fome, sede, sono, sexo e
outras necessidades corporais. S3o as necessidades basicas de sobrevivéncia bioldgica; 2.
Seguranga: incluem seguranga e protecdo contra ameag¢a ou perigo fisico e emocional.
Buscam assegurar a estabilidade da pessoa; 3. Social: incluem afeigdo, filiacdo, aceitagdo
social e amizade. Envolvem a necessidade de amor, integrag@o e relacionamento humano; 4.
Estima: inclui fatores internos de estima, como auto-respeito, autonomia, senso de
competéncia, e fatores externos de estima, como status, reconhecimento, prestigio, atengdo e
consideragdo; 5. Auto-realizagdo: ¢ a necessidade mais elevada do ser humano. Constitui o
impulso de ser aquilo que é capaz de ser e de maximizar aptidoes e capacidades potenciais.

Em Chiavenato (2003), essa hierarquia pode ser visualizada como uma pirdmide, onde na
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base se encontram as necessidades mais baixas, e no topo as necessidades mais elevadas,

conforme a figura a seguir.

Figura 4 — Hierarquia das Necessidades de Maslow
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Figura 1: Piramide de Maslow

Fonte: Disponivel em http://estrategiaemercado.blogspot.com/2011/06/hierarquia-de-necessidades-de-

maslow-o0.html.

A diferenciacdo entre as necessidades parte da premissa de que as primarias sdo
satisfeitas externamente, isto é, através da remuneracdo, contratos de trabalho, condicoes de
trabalho, etc. E as necessidades secundarias sdo satisfeitas internamente, ou seja, dentro de
cada um individualmente.

e Teoria dos dois fatores

Frederick Herzberg deu a sua contribuicdo para o estudo da motivacdo através da
publicagdo da Teoria dos Dois Fatores, através da qual chega a conclusdo de que os fatores
que estdo envolvidos na produgdo de satisfagdo e motivagdo sdo autdbnomos em relagdo aos
que geram insatisfagdo. Dessa forma, ele concluiu que o anténimo de satisfacdo ndo ¢
insatisfacdo, como se previa, mas sim auséncia de satisfacdo, ¢ o mesmo vale para a
insatisfacdo cujo anténimo € auséncia de insatisfacdo (Faller, 2004). Assim, ele dividiu e
classificou esses fatores em higiénicos e motivacionais. Os fatores higiénicos sdo os fatores
extrinsecos ao trabalho, ou seja, o ambiente de trabalho em si, e estariam relacionados com a
presenga ou auséncia de insatisfacdo. Envolvem saldrios, diretrizes, e politicas da
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organizacdo, seguranca no emprego e as relagdes com os demais individuos que formam a
organizacgdo. Herzberg inferiu em seus estudos que quando os fatores higiénicos estdo 6timos
ndo ha uma elevacdo significativa da satisfacdo, mas esses fatores funcionam como um
elemento preventivo da insatisfagdo (Furtado, 2004). J4 os fatores motivacionais, segundo
Furtado (2004, p. 34), “estdo relacionados com o conteudo do cargo e com a natureza das
tarefas que o individuo executa”. Ou seja, sdo os fatores intrinsecos ao trabalho, envolvem
sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e auto-realizacdo e,
dependem das tarefas que o individuo realiza no trabalho.

A analise desta teoria coincide com a analise da teoria da hierarquia das necessidades,
pois apesar de énfases distintas, ambas concluem que a realiza¢do é o fator mais importante
da motivagao.

e Teoria da Expectativa

Victor Vroom, em 1964, apresentou a Teoria da Expectativa, que sugere que a
motivacdo depende das expectativas dos individuos em relagdo a sua capacidade de realizar
tarefas e receber recompensas desejadas. Para Chiavenato (2006), “a teoria de Vroom esta
mais dentro da linha atualmente aceita pelos psicologos e socidlogos contemporaneos”. A
teoria esta baseada no relacionamento entre o esfor¢o do individuo, o desempenho e o desejo
dos resultados associados com o alto desempenho. Ou seja, para Vroom, as pessoas sao vistas
como seres individuais com vontades ¢ desejos diferentes em relagdo ao trabalho, tomando
decisdes de acordo com o que mais lhe cabem no momento. O nivel de produtividade de cada
individuo depende de trés forgas basicas: expectativas, que sdo os objetivos individuais,
podendo incluir dinheiro, seguranga no cargo, reconhecimento, entre outros; recompensas,
que ¢ a relacdo percebida entre produtividade e alcance dos objetivos individuais e as relagdes
entre expectativas e recompensas, que ¢ a capacidade percebida de aumentar a produtividade
para satisfazer suas expectativas com as recompensas (Vroom, 2000).

Diante do exposto, no presente estudo, a motivacdo sera entendida como um processo
que conduz escolhas entre diferentes possibilidades de comportamento do individuo e deve
ser encarada como resultante de relagdes entre as expectativas que a pessoa desenvolve e os
resultados esperados.

A seguir sera apresentada a estrutura da metodologia da pesquisa, que embasara a
coleta de dados e que se propde a relacionar a motivacdo do servidor ao seu processo de

capacitagdo, qualificacdo e, por fim, ao seu efetivo desempenho.
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CAPITULO III- METODOLOGIA DE INVESTIGACAO
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3. Metodologia

Ao longo da pesquisa combinamos metodologias qualitativas e quantitativas, tendo
sido aplicado um questionario além da pesquisa bibliografica e documental. Esta secdo do
trabalho dedicou-se a escrever as estratégias metodologicas adotadas na pesquisa empirica,
caracterizando: o tipo de pesquisa; a selecdo dos participantes; o instrumento e 0s
procedimentos para a coleta de dados; e as andlises a que serdo submetidos os dados

coletados.

3.1 A estrutura do questionario

Para realizar a o estudo com os servidores Técnicos e docentes do IFRO, houve a
necessidade de submeter o questionario para avaliagdo do Comité de ética em pesquisa do
IFRO, o qual aprovou a aplicagdo do questionario aos servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo e Professores EBTT do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de
Rondonia — IFRO/Reitoria e seus 9 (nove) Campi, sendo eles: Ariquemes, Cacoal, Colorado
do Oeste, Guajara-Mirim, Jaru, Ji-Parand, Porto Velho Calama, Porto Velho Zona Norte,
Vilhena e 1(um) Campus Avangcado Sao Miguel do Guaporé.Conforme Parecer
consubstanciado do CEP n° 4.303.283 (Anexo I).

O questionario foi elaborado no Google Forms, com questdes fechadas, para facilitar
respostas rapidas, contendo a identificagdo do pesquisador, titulo da pesquisa, objetivos,
riscos, mitigagdo e beneficios associados a participagdo na pesquisa, de modo que fique claro
aos servidores as principais caracteristicas do trabalho cientifico.

Os servidores receberam um e-mail com o questiondrio aplicado no Google Forms e
enviado nos e-mail institucional aos 1.221(um mil duzentos e vinte e um) servidores técnicos
e docentes, o nimero de servidores foi obtido por meio de consulta ao SUAP, assim como a
relagdo de e-mail dos servidores.

Os participantes da desse estudo foram abordados por e-mail institucional, com
apresentacdo do link para acesso ao TCLE tomando ciéncia dos riscos e beneficios da sua
contribuicdo quanto ao questionario. Ao clicar no icone concordando em participar da
pesquisa, o participante recebeu automaticamente uma via do termo no e-mail dele e pode
seguir respondendo se estava de acordo. Caso o participante tenha decidido por ndo participar,

o questionario foi fechado e ndo conseguiu ir adiante.
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No corpo do e-mail, antes de clicar no link e iniciar o questionario, uma mensagem
para motivar os participantes a contribuir com a sua colaboragdo voluntaria (Anexo I).

O questionario com as questdes fechadas segue como modelo em anexo (Anexo I).

A revisdo de literatura permitiu elaborar o questionario de maneira a alcangar as
respostas para a questdo da pesquisa: Quais os impactos nos programas de capacitagdo e
qualificacdo dos servidores do [FRO na motivacao e desempenho profissional no IFRO?

Para medir a motivag@o e o desempenho dos servidores de uma instituicdo de ensino
foi utilizado os modelos de questionarios da escala de motivagdo no trabalho que é composta
de 23 perguntas, que foi construida a partir das Escala Adaptada de Mbinda, P. M., Blaauw,
D., Gilson, L., & English, M. (2009). Os resultados motivacionais sdo vistos como 0s
resultados liquidos da interacdo entre os componentes "posso fazer" e "vou fazer" da
motivagdo ¢ um dos focos deste estudo e a escala de Mutereko, S., & Ruffin, F. (2018), para
medir o desempenho com 6 perguntas.

O questionario aplicado, inicia-se com a coleta de informacdes quanto aos dados
sociodemograficos dos entrevistados: idade, género, cargo que ocupa, ocupante de FG/CD,

sendo estes dados de grande relevancia para a pesquisa.

3.2 Adaptacio do questionario

A realizagdo de um pré-teste foi de grande importancia por que e provavel que ndo se
consiga calcular todos os problemas e/ou dividas que podem surgir durante a aplicacdo do
questionario. Sem o pré-teste, pode haver grande perda de tempo e credibilidade caso se
constate algum problema grave com o questionario ja na fase de aplicagdo. Nesse caso o
questionario tera que ser refeito e estardo perdidas todas as informagdes ja colhidas.

Sobre a versdo preliminar, vejamos o que explanam alguns autores abaixo:

Goode e Hatt (1972), afirmam que nenhuma quantidade de pensamento, ndo importa
qudo loégica seja a mente e brilhante a compreensdo, pode substituir uma cuidadosa
verificagdo empirica. Nota-se a importancia em se saber como o instrumento de coleta de
dados se comporta adaptando-se a realidade dos entrevistados

Segundo Mattar (1994), discorre que os pré-testes podem ser realizados inclusive nos
primeiros estagios, quando o instrumento ainda estd em desenvolvimento, quando o proprio
pesquisador pode realiza-lo, através de entrevista pessoal. O pré-teste ¢, segundo Good e Hatt
(1972), um ensaio geral. Cada parte do procedimento deve ser projetada e implementada

exatamente como o serd na hora efetiva da coleta de dados. O questionario deve ser
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apresentado na forma final e a amostra deve ser obtida segundo o mesmo plano que gerara a
amostra final.

Ap6s estruturado o questionario, um pré-teste foi aplicado a 10(dez) servidores do
IFRO que fazem parte da Instituicdo com conhecimento sobre o tema da dissertagdo, com o
intuito de confirmar a objetividade do questiondrio. A sele¢@o dos servidores para a validagao
do questionario deu-se em fungdo do tempo de servigo e dominio do assunto em questao.

As sugestdes dos servidores foram aplicadas ao questionario, possibilitando uma
melhor compreensdo para a apresentagdo do inquerito aos servidores técnicos e docentes do
IFRO.

Foi possivel observar que, no questionario composto de sete partes os participantes do

pré-teste levaram de 8 a 10 minutos para respondé-lo.

3.3 Publico Alvo

O publico desta investigagdo foram os servidores Técnicos ¢ docentes do IFRO que, a
partir de sua admissdo na instituicdo realizam capacitacdo e qualifica¢do. E, para garantir a
coleta de dados foi enviado o questionario através do google forms nos e-mails institucionais
aos 1.221(mil duzentos e vinte e um) servidores, cuja relagdo de e-mails foi obtido através do
SUAP.

O envio dos questionarios da investigacdo foi distribuido entre os servidores 567
(quinhentos e sessenta e sete) Técnico-Administrativos em Educagdo e 654 (seiscentos e
cinquenta e quatro) Professores EBTT do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia
de Rondonia — IFRO/Reitoria e seus 09 (nove) Campi, sendo eles: Ariquemes, Cacoal,
Colorado do Oeste, Guajara-Mirim, Jaru, Ji-Parana, Porto Velho Calama, Porto Velho Zona

Norte, Vilhena e 01(um) Campus Avangado Sao Miguel do Guaporé.

Tabela 1- Distribui¢do do questionario entre os servidores

Meétodo Campus Numero de servidores
por unidades

115 Técnicos
Reitoria

12 Docentes

47 Técnicos
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Porto Velho Zona Norte 49 Docentes
75 Técnicos
Porto Velho Calama
121 Docentes
60 Técnicos
Ariquemes
., 65 Docentes
Questionario
16 Técnicos
Jaru
29 Docentes
Cacoal 57 Técnicos
66 Docentes
54 Técnicos
Ji-Parana
73 Docentes
Vilhena 48 Técnicos
65 Docentes
85 Técnicos
Colorado do Oeste
85 Docentes
05 Técnicos
Sao Miguel do Guaporé
05 Docentes
21 Técnicos
Guajara Mirim
50 Docentes
Total de Servidores: 1.221

Fonte: Construcao da autora
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Os participantes da pesquisa receberam por e-mail o questionario, juntamente com o
TCLE de participacdo em pesquisa, com solicitagdo para que o participante fizesse a leitura
deste antes e confirmar marcando a resposta “Sim” ou “Nado” como aceite para responder o
questionario.

Os riscos identificados para o participante voluntario desta pesquisa sdo: cansago, ou
perda de tempo ao responder o questionario, nao havendo riscos a sua saude. Como se trata de
pesquisa realizada de forma on-line, para mitigar os riscos acima descritos, a0 minimo sinal
de cansacgo o participante voluntario podera parar o preenchimento da pesquisa, descansar e
retornar o preenchimento a qualquer tempo. Para evitar a perda demasiada de tempo, serdo
necessarios apenas 8 minutos para responder toda a pesquisa.

A participag@o na pesquisa trara beneficios a institui¢do, uma vez que a pesquisa ¢ de
grande relevancia para que os resultados possam contribuir significativamente com o
desenvolvimento da instituicdo, o qual refletird diretamente nas capacitagdes/qualificagdes

que os participantes voluntarios desenvolveram.

3.4 Coleta e Analise dos dados

O questionario foi elaborado com o propdsito de se conhecer a motivagdo e
desempenho pds-capacitacdo dos servidores do IFRO e ¢, composto por 23 perguntas que
foram adaptadas a partir das Escala de Mbinda, Blaauw, Gilson, & English, (2009). Os
resultados sdo vistos como os resultados liquidos da interacdo entre os componentes "posso
fazer" e "vou fazer" da motivacdo e um dos focos deste estudo. Esta abordagem vé a
motivagdo do trabalhador como o resultado da interacdo de individuos e organizacdes, ao
invés de um atributo de qualquer um deles sozinho - desempenho na instituicdo apos as
capacitagoes realizadas, com 6 perguntas sobre o desempenho do servidor.

Foi utilizada a escala de Mutereko, & Ruffin, (2018) e, na escala apresentada sobre o
desempenho, as respostas foram dadas em escala Likert com uma pontuagdo de 1 a 5. Uma
pontuacdo de 1 representou a afirmagdo "discordo totalmente" para perguntas formuladas
positivamente, enquanto as perguntas negativas foram codificadas na direcdo oposta, de modo
que uma pontuagdo de 5 representa "concordo totalmente", com cinco itens: discordo
totalmente, corresponderd a 1 ponto, discordo a 2 pontos, nem concordo e nem discordo,
corresponde a 3 pontos; concordo, corresponde a 4 pontos; e concordo totalmente,

corresponde a 5 pontos. O questionario foi adaptado a realidade da instituicdo pela propria
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investigadora com perguntas fechadas, cujo resultado pretende identificar a maior ou menor
relagdo dos fatores identificados neste estudo quanto aos elementos vinculados aos servidores,
utilizando-se para isso de métodos de estatistica descritiva e analise fatorial exploratoria para
referir a investigacdo da dissertagao.

A coleta de dados ocorreu no periodo de 09/10/2020 a 30/11/2020 e foi realizada por
meio de questiondrio Google forms e enviado para o e-mail institucional dos servidores
técnicos e docentes do IFRO que realizaram capacitagdo e qualificacdo nos periodos de 2017
a2019.

Levando em conta que no ano de 2020 as atividades da institui¢do tanto para os
técnicos como os docentes passaram a ser realizadas em home office foi dificil conseguir com
que os servidores respondessem ao questionario. Por diversas vezes, pedia a contribuicao
voluntaria de cada um para responder ao questionario insistindo em enviar e-mail institucional
ja que, como eram respondido de forma anonima, ndo era possivel saber quem ja havia
respondido.

Alguns até alegavam a sobrecarga de trabalho, dizendo que ndo tinham tempo de
responder ou que estavam em capacitacdo EAD e, muitas vezes, em reunides web, situagdo
que passou a ser constante, com o trabalho home office.

A distribuicdo do questionario por e-mail foi feita gradualmente, agrupando os
destinatarios por fun¢do, de modo a acompanhar o numero de pessoas que respondiam.
Notou-se que os docentes do [IFRO demoram mais tempo a abrir o e-mail institucional, do que
os destinatarios que tem funcdes técnicas. Esta situacdo ndo ¢ de estranhar ja que, os
servidores técnicos, estio desenvolvendo suas atividades administrativas normalmente e
possue um aplicativo chamado GoogleHangouts que estd instalado nos computadores da
Reitoria e dos Campi e sdo usados para comunicac¢do dos servidores da administragdo publica
federal.

De acordo com o numero de servidores, foi possivel atingir um nimero de
participantes (n=323), sendo 152 homens e 171 mulheres, com idades compreendidas entre 20

a 69 anos em relagdo 4 amostra necessaria para conferir confiabilidade a pesquisa.

Tabela 1 - Idade dos servidores que responderam ao questionario
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Idade
Frequéncia Percentual
20 - 29 39 11,9
anos
30 - 39 175 53,4
anos
40 - 49
Validade |anos s 22,9
50 - 59 29 8.8
anos
60 - 69 7 2.1
anos
Total 325 99,1
Total 328 100

Fonte: Elaborado pela autora.

Tabela 2 - Género dos servidores que responderam ao questionario

Género
Frequéncia Percentual
Homem 152 46,3
Valido | Mulher 171 52,1
Total 323 98,5
Au§ente no 5 15
sistema
Total 328 100

Fonte: Elaborado pela autora.

Quanto a analise de elementos, esta consistiu em transformar em nimeros os dados
que foram coletados. Desta forma, a analise estatistica das respostas foi realizada através dos
recursos software Microsoft Excel, bem como com o auxilio do proprio Google Forms, o qual

disponibiliza dados estatisticos e graficos das respostas ao questionario aplicado.

A analise sera exemplificada através do software SPSS 27. A andlise fatorial ¢ uma
técnica de interdependéncia, cujo propodsito principal ¢ definir a estrutura inerente entre as
variaveis na analise. As técnicas podem ser univariadas, que se limita a uma Unica variavel,

ou multivariadas, tendo dezenas, centenas e até milhares de variaveis.
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E como descrever e representar todas essas variaveis? Tornando as variaveis
correlacionadas, o pesquisador precisa de passagem para gerenciar essas varidveis —
agrupando variaveis altamente correlacionadas, rotulando ou nomeando os grupos, e quica até
mesmo indicar uma nova medida composta que possa representar cada grupo de variaveis
(Hair et al., 2009).

Antigamente, eram necessarias semanas de trabalho para se fazer uma analise fatorial,
porém hoje, com a computagdo moderna, a andlise se tornou bem mais simples, sendo que
pacotes estatisticos como Excel e IBM SPSS realizam a parte mecanica da andlise fatorial
quase sem esforco do pesquisador. A tarefa que cabe ao pesquisador, portanto, ¢ a
compreensdo do que estd sendo feito e a adequada interpretagdo, sendo o intuito desta
demonstrar através de uma breve estilizacdo da teoria e de um exemplo pratico como se da o
processo de realizar uma analise fatorial.

A analise fatorial exploratoria (AFE) tem sido um dos procedimentos estatisticos mais
comumente utilizados no desenvolvimento, avaliacdo e refinamento de instrumentos
motivacionais. Define-se AFE como um conjunto de técnicas multivariadas que tem como
objetivo encontrar a estrutura subjacente em uma matriz de dados e determinar o numero e a
natureza das varidveis latentes (fatores) que melhor representam um conjunto de variaveis
observadas (Brown, 2006). Ao analisar a estrutura das inter-relacdes de um determinado
nimero de variaveis observadas, a AFE define os fatores que melhor explicam a sua
covariancia (Hair, Anderson, Tatham & Black, 2005). As variaveis observadas “pertencem a
um mesmo fator quando, e se, elas partilham uma varidncia em comum (sdo influenciadas
pelo mesmo construto subjacente)” (Brown, 2006). Assim, um fator ¢ uma variavel latente
(por exemplo: a autoestima) que influencia mais de uma variavel observada (por exemplo,
estou satisfeito comigo; tenho boas qualidades; sou uma pessoa de valor), representando,
assim, a covariancia entre elas.

A AFE ¢ geralmente conduzida quando: 1) o pesquisador ndo possui uma teoria prévia
subjacente ou evidéncias empiricas suficientes que explicitem como os itens de determinado
instrumento devem ser agrupados e avaliados; ou 2) quando o pesquisador quer confirmar ou
refutar a estrutura fatorial de determinado instrumento (Brown, 2006). Durante a realizagdo de
AFEs, diversas decisdes precisam ser tomadas a fim de se obter uma estrutura fatorial
adequada (Costello & Osborne, 2005). Uma vez que os resultados obtidos nas AFEs

dependem, em grande medida, das decisdes tomadas pelo pesquisador, a técnica possui um
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alto potencial de produzir resultados erréneos e/ou ndo confiaveis (Patil, Singh, Mishra &

Donavan, 2008).
Assim, todas as decisdes tomadas durante a realizacdo de uma AFE devem ser

pautadas em critérios teéricos e metodologicos claros, buscando-se a obten¢do de modelos

fatoriais adequados, como sera apresentado a seguir.
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CAPITULO IV- ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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A seguir serdo apresentados os dados referentes as caracteristicas da amostra e a

analise grafica que deles pode-se inferir. Ao fim do capitulo, esta se¢do se propde a discutir e

analisar comparativamente os dados coletados.

4.1 Caracteristicas socio-demograficas da Amostra

O questiondrio continha seis perguntas sobre os dados sociodemograficos, os quais

tém por objetivo caracterizar a amostra, como se pode ver na tabela abaixo:

Tabela 3- Dados Sociodemograficos

Variaveis

Feminino

Masculino

Prefiro ndo responder
Total

20-29 anos
30-39 anos
40-49 anos
50-59 anos
60-69 anos
Total

Técnico em Administragao
Docentes
Total

investigacao

171
152

39
170
69
28

187
126

115
165
22

Numero de participantes da

%

52,9%

47,1%
0,0%
100%

12,5%
54,3%
22%
8,9%
2,2%
100%

59,7%
40,3%
100%

Até 05 anos

De 06 a 10 anos
De 11 a 15 anos
Acima de 15 anos
Total

36,7%
52,7%
7%
3,5%
100%
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Sim 105 33,7%
Niao 207 66,3%
Total 100%
Tempo de FG/CD

Até 05 anos 80 76,2%
De 06 a 10 anos 23 21,9%
De 11 a 15 anos 0 0,0%
Acima de 15 anos 02 1,9%
Total 100%

Fonte: Elaborado pela autora.

Observando as informagdes da tabela acima, a amostra tem um percentual maior de
participantes do sexo feminino, totalizando 171 servidoras (52,9%) e 152 servidores do sexo
masculino (47,1%).

Conforme os servidores foram respondendo ao questionario sobre a idade, observou-se
que o Instituto tem a faixa etaria de publico jovem, com a maioria entre 30-39, com 170
servidores (54,3%); seguido de 40-49 anos, com 69 servidores (22%); 20-29 anos, com 39
servidores (12,5%); 50-59 anos, com 28 servidores e, por ultimo, entre 60-69 anos, somente 7
servidores (2,2%).

No IFRO labora com duas classes de servidores: 567 Técnicos-Administrativos em
Educacdo e 654 Professores EBTT. Destes, responderam o questionario 187 (59,7%) técnicos
em administragdo, com 126 (40,3%) docentes.

Quanto ao Tempo de Servico na Instituicdo, a maioria dos participantes possui de 06 a
10 anos, totalizando um ntimero de 165 (52,7%); seguido de até 05 anos de institui¢do, 115
(36,7%)participantes ¢ de 11 a 15 anos, 22 (7%) participantes e, por ultimo, acima de 15 anos
na institui¢do, com 11(3,5%) participantes.

As distribui¢des dos cargos gerenciais sdo através cargos de direcdo (CDs), fungdes
gratificadas (FG) e s@o ocupadas apenas por servidores publicos federais, conforme dispde a
lei 12.772/2012, sendo a nomeagdo ou designacgdo indicada pela chefia geral e aprovada pelo
Reitor.

Para os cargos de Reitor e Diretor Geral de campus, ocorre processo de consulta a
comunidade académica atribuindo-se o peso de '3(um ter¢o) para a manifestacdo do corpo
docente, de Ys(um ter¢o) para a manifestacdo dos servidores técnicos-administrativos ¢ de
73(um ter¢o) para a manifestacdo do corpo discente, para um mandato de 4 anos, nos termos

da Lei 11.892, de 29/12/2008.
63




Conforme relatorio de gestdo de 2019, os cargos de CD tinham 66 nomeagdes ¢ FG
150 nomeagdes. Segundo o questionario, um numero que possuem cargos e de 105 (33,7%)
participantes e 207(66,3%) ndo possuem cargo.

E em seguida, o Tempo de FG ¢ CD até 05 anos 80(76,2%) participantes; de 06 a 10
anos 23(21,9%) participante; de 11 a 15 anos, 0,0, ndo houve resposta e, por fim, acimade 15
anos, somente 02(1,9%) participantes.

Em resumo, infere-se que os voluntarios participantes dessa pesquisa sdo compostos
por Técnicos em Administracdo, com 187 participantes, representados pelo sexo feminino,
pela faixa etaria entre 30 e 39 anos e com tempo de servigo na Instituicdo de 06 a 10 anos,
tempo suficiente para realizarem vérias capacitagcdes no IFRO.

Na se¢do seguinte, sera realizada a analise grafica de tais dados.

4.2 Percurso de capacitacio dos respondentes

Um segundo grupo de questdes foi colocado no questiondrio para caracterizar o
percurso dos respondentes relativamente ao programa de capacitacdo institucional no periodo
de 2017 a 2019, em particular o tempo dispensado e o financiamento/custeio do programa

individual seguinte.

Tabela 4 -Horas e custos com a capacitagdo

Horas dedicadas para agoes de capacitagcdo que enquadram os cursos de curta duracao,

encontros, seminarios, oficinas e workshop (periodo de 01/01/2017 a 31/12/2019)
305 respostas

@ Até 20h
@ 40h a 60h
90h a 120h
@ 130h a 180h
@ Acima de 180h

Fonte: Elaborado pela autora.
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Os servidores Técnicos e Docentes foram questionados sobre o nimero de horas
dedicadas para acdes de capacitagdo que enquadram os cursos de curta duragdo, encontros,
seminarios, oficinas e workshop nos periodos de 01/01/2017 a 31/12/2019. Uma maioria de
90(29,5%) voluntarios respondeu que dedicaram a capacitar-se acima de 180h; e que
63(20,7%) servidores dedicaram a cursos de capacitagdo até 20h; 61(20%)servidores
dedicaram de 90h a 120h; e 57(18,7%) servidores dedicam horas para capacitagdo ¢ um

pequeno grupo de 34(11,1%) servidores com a carga horaria de 130h a 180h,

Tabela 5—Horas e custos com qualificacdo

Horas dedicadas para agoes de qualificacao, que englobam as pos-graduacées lato sensu, que
séo as especializagbes e as stricto sensu, isto €, ... e doutorados. (Periodo de 01/01/2017 a 31/12/2019)

253 respostas

@ Até 360h
@ 370h a 450h
Acima de 450h

Fonte: Elaborado pela autora.

Os servidores técnicos e docentes foram questionados sobre as horas dedicadas para
acoes de qualificacdo, que englobam as pds-graduagdes lato sensu, que s@o as especializagdes
e as strictu sensu, isto ¢, mestrados e doutorados nos periodos de 01/01/2017 a 31/12/2019.
Uma maioria de 125(49,4%) respondeu que dedicaram a capacitagdoa carga hordria de até
360h; 81(32%) servidores dedicaram a capacitagdo acima de 450h ¢ uma minoria de
47(18,6%) servidores dedicaram a capacitagdo a carga horaria de 370 a 450h. Observa-se que

existe um grande numero de servidores com mestrados e doutorados.
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Tabela 6 — Custeio da capacitagdo/qualificacio

Custeio da capacitacao/qualificacao realizada nos ultimos 03 anos, ofertada pelo IFRO. (Periodo
de 01/01/2017 a 31/12/2019)

150w sem 6nus parao |IFRO M Com 6nus para o IFRO

100

Cursos de curta duragéo - capacitagéio Agbes de qualificagéo

Fonte: Elaborado pela autora.

Os participantes do estudo foram questionados se receberam algum custeio para
realizar capacitagcdo/qualificacdo nos ultimos 03 anos, ofertada pelo IFRO nos Periodos de
01/01/2017 a 31/12/2019, uns 136 servidores técnicos e docentes responderam que realizaram
cursos de curta duragdo sem 6nus para o [FRO e 138 servidores realizaram cursos de curta
duracdo com oOnus (esses onus referem-se a diarias, pagamentos de cursos e outros). Para o
custeio a acdes de qualificagdo, um numero menor de 107 servidores realizou cursos de pos-
graduacdes lato sensu, que sdo as especializacdes e as strictu sensu, isto ¢, mestrados e
doutorados sem Onus para a instituicdo ¢ a maioria de 141 servidores responderam que
realizaram acdes de qualificagdo com Onus para a instituigdo, isso quer dizer que os servidores

receberam ajuda de custo, pagamento de bolsas ou concessdo de jornada de trabalho reduzida.

Tabela 7— Formas de custeio da capacitagdo/qualificacao
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Forma de custeio da capacitagao / qualificagéo realizada nos ultimos 03 anos, ofertada pelo IFRO.
(Periodo de 01/01/2017 a 31/12/2019)

E Disrias__ M Passagens [l Ajuda de custo [l Bolsa [l Concessao de Jomnada de trabalho reduzida.

100

50

Cursos de curta duragao - capacitagao Acdes de qualificagdo

Fonte: Elaborado pela autora.

Os servidores foram questionados sobre a forma de custeio da
capacitagdo/qualificag@o realizada nos ltimos 03 anos, ofertada pelo IFRO, nosperiodos de
01/01/2017 a 31/12/2019. Para os cursos de curta duragdo-capacitagdo 124 servidores
responderam que receberam diarias; 144 receberam passagens; 37 receberam ajuda de custo;
05 servidores receberam pagamento de bolsa (aqui esta englobado o PIQ) e 29 servidores com
a concessdo de jornada de trabalho reduzida ou afastamento integral. Dando continuidade as
formas de custeio para a¢des de qualificacdo, 43 servidores receberam diarias; 48 servidores
receberam passagens; 67 servidores receberam ajuda de custo, 21 servidores receberam
pagamento de bolsa e um niimero maior de 79 servidores optaram pela concessao de jornada

de trabalho reduzida ou afastamento integral.

Tabela 8 - Custo da capacitagdo / qualificacdo realizada nos ltimos 03 anos, custeada

por mim.

I R$ 6.000,00 4 RS 10.999.00 M R$ 11.000.00 4 RS 19.999.00 M Acima de R$ 20.000.00 |
[ Nenhum custo BB Até RS 1.000.00 B RS$ 1.000.004R$ 1.99... WM RS 2.000.00 4 R$ 5.99.]

100

50

Cursos de curta duragéo - capacitacdo Agdes de qualificagdo

Fonte:Elaborado pela autora.
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Os entrevistados foram questionados sobre a forma de custeio da
capacitagdo/qualificagdo realizada nos ultimos 03 anos, custeada por mim nos periodos de

01/01/2017 a 31/12/2019.

Para os cursos de curta duracdo-capacitagdo 113 servidores responderam que ndo
tiveram custo; 71 tiveram custo até R$ 1.000,00; 31 servidores custearam de R$ 1.000,00 a
1.999,00; 24 servidores custearam cursos entre R$ 2.000,00 a R$ 5.999,00; 05 servidores
custearam entre R$ 6.000,00 a R$ 10.999,00 e somente 03 servidores custearam cursos entre
R$ 11.000,00 a R$ 19.999,00. Dando continuidade as formas de custeio para agdes de
qualificagcdo, 80 servidores relataram que ndo custearam nenhum curso; 29 servidores
custearam cursos até R$ 1.000,00; 37 servidores custearam entre R$ 1.000,00 a R$ 1.999,00,
e 32 servidores custearam entre R$ 2.000,00 a R$ 5.999,00; 17 servidores custearam entre R$
6.000,00 a R$ 10.999,00; 08 servidores custearam o valor de R$ 11.000,00 a R$ 19.999.,00 e

24 servidores tiveram um custo acima de R$ 20.000,00.
4.3 Motivacao para trabalhar

Foi aplicado um questionario de Escala Adaptada de Mbindyo, P. M., Blaauw, D.,
Gilson, L., & English, M. (2009) para aferir a motivacdo dos trabalhadores técnicos

Administrativos e Docentes do IFRO. A base de dados geral encontra-se na Tabela 10, a

seguir.
Tabela 9 - Motiva¢do homens e mulheres
TOTAL: HOMENS + MULHERES
Estatisticas descritivas
Perguntas N Minimo Méximo Média | Padrio desvio
4. Falta-me motivagdo para aplicar no trabalho o que aprendi 323 1’00 5,00 2’3282 1’10787
nas capacitagao/qualificagdo.
13. Vocé concorda que so6 se sente motivado em buscar as 324 1’00 5,00 2’6142 1’ 13865
capacitagdes para alcangar os incentivos oferecidos por Lei.
16. Sinto-me motivado a fazer a capacitagdo oferecida pela 322 1,00 5,00 2,7888 1’04067
Institui¢do mesmo sendo cursos repetidos.
12. Tenho orgulho em trabalhar no IFRO por proporcionar 324 1’00 5,00 2’9321 1’ 14641
agoes capacitagdes/qualificagdo.
17. Sinto-me motivado em fazer as qualificagdes oferecidas 325 1’00 5,00 3’ 1723 1’01 888
pelo IFRO, por que oferece o Programa de Incentivo a
Qualificagdo-PIQ.
20.As agdes de capacitagéq (In company) o_ferecidas pela 323 1’00 5,00 3’241 5 1’04 133
escola de governo nos motivam pela socializagdo entre
colegas.
14. Os feditais de afastamento te motivam realizar qualificagdo 323 1’00 5’00 3’4334 1’1 8390
profissional para a sua area
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08. Sinto-me motivado pela chefia para realizar agdes de 324 1,00 5,00| 3,4475 1,07044

capacitagdo/qualificacdo.

15. Por ter mais tempo na Institui¢do vocé se sente motivado a 324 1.00 5.00| 3.4475 0.96391
buscar capacita¢do ’ ’ ’ ’

01 Atualmente, sinto-me motivado a trabalhar o maximo 323 1.00 5.00| 3.4613 1.01887
possivel em decorréncia das capacitagdes realizadas. ’ ’ ’ ’

07. Os relacionamentos interpessoaislhe trazem motivagao 324 1.00 5.00| 3.5309 1.00570
junto aos colegas de trabalho. ’ ’ ’ ’

23. Vocé reconhece que os gestores da Instituicdo motivam os 324 1.00 5.00| 3.5648 0.98540
servidores a buscar cursos de capacitag@o. ’ ’ ’ ’

19. Os trés meses (licenga prémio) e um motivo para realizar 324 1.00 5.00| 3.5926 1.08211
capacitagdes. ’ ’ ’ ’

06. As condigdes de trabalho oferecido pela Instituigdo 324 1.00 5.00| 3.6235 1.01393
contribuem para a sua motivagdo. ’ ’ ’ ’

10. Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela 323 1.00 5.00| 3.7183 0.99590
institui¢do para realizagdo de capacitacdes. ’ i ? ?

09. Sinto-me satisfeito com a oportunidade de aplicar os meus 322 1.00 5.00| 3.7826 1.01205
conhecimentos no meu trabalho. ’ ’ ’ ’

18. Os Editais de afastamento sdo uma motivagdo para os 323 1.00 5.00| 3.8204 1.03897
servidores se qualificarem. ’ ’ ’ ’

05. Vocé concorda que as capacitagdes/qualificagdes trazem 324 1.00 5.00| 3.8457 1.07934
reconhecimento no trabalho, a satisfagdo e o salario. i ’ i i

3. A permanéncia na Administragdo Publica me motiva a 324 1.00 5.00| 3.8981 0.96637

9 b 9 9

buscar capacitagdes.

11. O IFRO motiva seus servidores a buscar cursos para seu 322 1,00 5’00 3,9596 0,88334
crescimento Pessoal e Institucional.

22. A progressao por capacitagdo ¢ uma motivagdo que te levar 324 1’00 5,00 3’9784 ()’823 13
a realiza-las

12. Tenho orgulho em trabalhar no IFRO por proporcionar 323 1’00 5,00 4’0279 0’9 1358
agoes capacitagdes/qualificacao

21 Sinto-me satisfeito(a) em buscar capacitagdes/qualificagdes 325 1’00 5’00 4’0308 0’82719

para obter conhecimentos.

Fonte: Elaborado pela autora.

A motivagdo dos trabalhadores dos géneros masculinos ¢ feminino ¢ formada por uma
escala Likert (Tabela 1), cujas alternativas sdo: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao
concordo, nem discordo; 4 - Concordo e 5 - Concordo totalmente. Com a média das cinco
questdes menos comentadas e cinco questdes mais comentadas. As respostas individuais
foram examinadas por meio de distribui¢do de frequéncia, pontuacdes médias e medianas e
examinando se a direcdo da resposta foi a esperada e consistente com as repostas dentro e
entre os construtos. Foi utilizado Excel SPSS 27 e calculado o nivel de confiabilidade (Alpha
de Cronbach).

As cinco questdes de motivacdo (Tabela 1), colocadas aos servidores dos géneros

masculino e feminino do IFRO, menos pontuadas foram: [ 4, 13, 16, 12,17] a citar:
Questdo 4 - falta-me motivagdo para aplicar no trabalho o que aprendi nas
capacitagdo/qualificagdo. Obteve uma média de pontuagdo de 2,3282 o que significa que os
servidores discordam que lhes faltam motivagdo para aplicarem o que aprenderam na
capacitagao.
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Questdo 13 - a questdo descreve que os profissionais concordam que sé se sente motivado em
buscar as capacitagdes para alcangar os incentivos oferecidos por Lei, a média de pontuagdo
foi de 2,6142 o que significa que os inquiridos discordam que sente motivado em buscar
capacitagdes para alcancar os incentivos.
Questdo 16 - ja nesta questdo de motivagdo, que enuncia que se sente motivado a fazer a
capacitagdo oferecida pela Instituicdo mesmo sendo cursos repetidos, a média de pontuacao
foi de 2,7888 o que significa que sugere que os inquiridos ndo se sentem motivados e
discordam em realizar cursos repetidos oferecidos pela institui¢do.
Questdo 12 - nesta questdo os profissionais relatam ter orgulho em trabalhar no IFRO por
proporcionar ac¢des capacitagdes/qualificacdo, a média apresentada foi de 2,9321 o que retrata
que os inqueridosndo tem orgulho s6 pelos cursos oferecidos e sim por trabalhar na
institui¢do.
Questdo 17 - E, por fim, a ultima questdo menos pontuada relata a motivagdo em fazer as
qualifica¢des oferecidas pelo IFRO, por que oferece o Programa de Incentivo a Qualificagdo-
PIQ, a média respondidas pelo inquiridos foi de 3,1723 o que significa que nem concordam e
nem discordam pelo motivo de fazer as qualificacdes oferecidas pelo IFRO, somente por
proporcionar cursos com direito a pagamento de bolsas.

Em relag@o as cinco questdes na (Tabela 1) mais pontuadas, entre homens e mulheres,
estdo as questoes [3,11,22,12,21]:
Questdo 3 - em relacdo a permanéncia na Administracdo Publica me motiva a buscar
capacitagdo a média encontrada foi de 3,8981 o que significa que os inquiridos nem
concordam ¢ nem discordam que a permanéncia deles na instituicdo e motivo para buscar
capacitagdo
Questdo 11 - a questdao que relata que a instituigdo motiva seus servidores a buscar cursos para
seu crescimento Pessoal e Institucional, a média comentada foi de 3,9596, o que significa que
os servidores nem concordam e nem discordam que o IFRO motiva seus servidores a buscar
cursos para seu crescimento pessoal.
Questdo 22 - nessa questdo a progressdo por capacitacdo ¢ uma motivacdo que te leva a
realiza-la, os inqueridos responderam ¢ a média ¢ de 3,9784 o que significa que nem
concordam e nem discordam que a progressdo e uma motivagdo para realizar capacitacao.
Questdo 12 - a questdo onde os profissionais descrevem que tém orgulho em trabalhar no
IFRO por proporcionar agdes capacitagdes/qualificacdo a média comentada encontrada foi de

4,0279 o que significa que os inqueridos concordam que tem orgulho em trabalhar no IFRO
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pelas acdes de capacitacio.

Questdo 21 - E, por ultimo, a questdo que descreve que os servidores se sentem satisfeito(a)
em buscar capacitacdes/qualificagcdes para obter conhecimentos a média mais comentada ¢ de
4,0308 significando que os inquiridos responderam que concordam e se sentem satisfeito em

buscar capacitagdo para obter conhecimentos.

4.4 Motivacio dos trabalhadores por género masculino

Para medir a motivac¢do dos trabalhadores foi formada por uma escala Likert, na qual
as alternativas sdo: 1 — Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Ndo concordo, nem discordo; 4 —
Concordo e 5 — Concordo totalmente com a média das cinco questdes menos comentadas e
cinco questdes mais comentadas.

Acerca da motivacdo dos servidores do género masculino, isoladamente, apresenta-se a
tabela a seguir.

Tabela 10- Motivacao de servidores do género masculino

SO HOMENS
Estatisticas descritivas
N Minimo Méximo Meédia | Padrdo desvio
4. Falta-me motivagio para aplicar no trabalho o que aprendi | 15() 1,00 5,00 2,2267 1,03071
nas capacitagdes/qualificagdes
13. Vocé concorda que s6 se sente motivado em buscar as | 5] 1 ’00 5’()0 2’635 8 1 , 16895
capacitagdes para alcangar os incentivos oferecidos por Lei.
16. Sinto-me motivado a fazer a capacitagdo oferecida pela | 151 1,00 5,00 2,8477 0,98487
institui¢do mesmo sendo cursos repetidos.
2. Realizo as capacitagdes/qualificacdes visando o financeiro. 151 1,00 5’00 2,9272 1’ 15527
17. Sinto-me motivados em fazer as qualificagdes oferecidas | 152 1 ,00 5’00 3,2105 1 ’01402
pelo IFRO, por que oferece o Programa de Incentivo a
Qualificagido-PIQ.
20. As agdes de capacitagdo (In company) oferecidas pela 151 1,00 5’00 3,3775 1’00493
escola de governo nos motivam pela socializagdo entre
colegas.
14. Os editais de afastamento te motivam realizar 151 1 ’00 5’00 3’3 841 1 ’20477
qualificacdo profissional para a sua area.
08. Sinto-me motivado pela chefia para realizar agdes de 151 1,00 5’00 3,4172 1 ’02864
capacita¢ao/qualificacdo.
15. Por ter mais tempo na Instituigdo vocé se sente motivado 151 1,00 5,00 3,5033 0,90092
a buscar capacita¢do
01 Atualmente, sinto-me motivado a trabalhar 0 maximo 151 1 ’00 5’00 3’ 5166 0’9 5117
possivel em decorréncia das capacitagdes realizadas.
19. Og trés meses (licen¢a prémio) e um motivo para realizar 152 1 ’00 5’00 3’5263 1 ’06695
capacitagdes
07. Os relacionamentos interpessoaislhe trazem motivagao 152 1,00 5’00 3, 5263 0’98966
junto aos colegas de trabalho
23. Vocé reconhece que os gestores da Instituigdo motivam 151 1 ’00 5’()0 3’6556 0’93 128
os servidores a buscar cursos de capacitacido
06. As condigdes de trabalho oferecido pela Instituigao 151 1 ’00 5’00 3,6887 1 ’00787
contribuem para a sua motivagao.
10. Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela 151 1 ’00 5’()0 3’788 1 1 ’01067
institui¢do para realizacdo de capacitagdes.
18. Os Editais de afastamento sdo uma motivagao para os 150 1 ’00 5’00 3’8000 1 ’068 15
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servidores se qualificarem

05. Vocé concorda que as capacitagdes/qualificagdes trazem 151 1,00 5,00 3,8146 1,10396
reconhecimento no trabalho, a satisfa¢do e o salario.

09. Sinto-me satisfeito com a oportunidade de aplicar os 151 1,00 5,00 3,8675 1,00449
meus conhecimentos no meu trabalho

3. A permanéncia na Administracio Piblica me motiva a| 151 1,00 5,00 3,9007 1,00502
buscar capacitagdes.

22. A progressdo por capacitagio ¢ uma motivagdo que te | 152 1’00 5’()0 3’9539 0’89397
leva a realiza-las

11. O TFRO motiva seus servidores a buscar cursos para seu | 151 1,00 5,00 3,9669 0,89007
crescimento Pessoal e institucional.

21. Sinto-me satisfeito(a) em buscar | 152 1,00 5,00 3,9934 0,89514
capacitagdes/qualificagdes para obter conhecimentos.

12. Tenho orgulho em trabalhar no IFRO por proporcionar | 15() 1,00 5,00 4,0667 0,94597
acdes capacitagdo/qualificagdo.

Fonte: Elaborado pela autora.

Dentre as questdes menos comentadas (Tabela 2), realcam-se as questOes
[4,13,16,2,17]:
Questdo 4 - que apresentou uma, média de 2,2267 os inqueridos responderam que discordam
que falta motivag@o para aplicar o que aprendeu nas capacitagoes.
Questdo 13 - neste fator de motivacdo, a média comentada ¢ de 2,6358, os inqueridos
responderam que discordam que s6 sentem motivagdo em buscar capacitacdo para alcangar
incentivos.
Questdo 16 - a média mais comentada ¢ de 2,8477, os inqueridos discordam que sentem
motivagdo em fazer capacitacdes repetidas.
Questdo 2 - a média mais comentada ¢ de 2,9272 aonde os inqueridos discordam que realizam
capacitag@o visando o financeiro.
Questdo 17 - E, por fim, o motivo com a média menos comentada ¢ de 3,2105, o que significa
que os inqueridos nem concordam e nem discordam que sentem motivagdo para realizar
qualificacdo oferecidas pelo PIQ.

As questdes mais comentadas foram [3,22,11,21,12]:
Questdo 3 - nessa questdo de mais motivagdo obteve uma média ¢ de 3,9007 o que significa
que os inqueridos masculinos nem concordam e nem discordam em relacdo a permanéncia na
Administragdo Publica e a motivagdo a buscar capacitacao.
Questdo 22 - A média ¢ de 3,9539 o que significa que a classe masculina nem discorda e nem
concorda que a progressao por capacitacdo, ndo e uma motivagao para realiza las.
Questdo 11 - Em relagdo a este motivo, a média ¢ de 3,9669, o que significa que nao
discordam e nem concordam que a instituicdo estimula os servidores a buscar seu crescimento

pessoal e institucional.
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Questdo 21 - A média mais comentada ¢ de 3,9934, o que significa que os inqueridos
masculinos nem concordam e nem discordam que se sentem satisfeitos em buscar capacitagdo
para obter conhecimentos.

Questdo 12 - E, por fim, a média ¢ de 4,0667, ou seja, os respondentes da classe masculina

concordam e tém orgulho em trabalhar no IFRO por ter agdes de capacitagoes.

Para medir o desempenho dos trabalhadores foi formada por uma escala Likert, na
qual as alternativas sdo: 1 - Discordo totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo, nem
discordo; 4 - Concordo ¢ 5 - Concordo totalmente com a média das cinco questdes menos

comentadas e cinco questdes mais comentadas.

Utilizou-se a escala de Mutereko, S., & Ruffin, F. (2018), no desempenho dos géneros
masculino e género feminino.

A seguir, apresenta-se a avaliacdo de desempenho dos trabalhadores do género
masculino.

Tabela 11 - Avaliacdo de Desempenho dos trabalhadores do género masculino

Estatisticas descritivas

N Minimo Maximo Meédia Padrdo desvio
Idade 152 1,00 5,00 2,3750 ,89007
Género 152 1,00 1,00 1,0000 ,00000
DESI 151 1,00 5,00 3,8940 ,79290
DES2 152 1,00 5,00 3,9671 ,80081
DES3 151 1,00 5,00 3,1722 1,05047
DES4 150 1,00 5,00 3,8333 ,88550
DES5 152 1,00 5,00 3,7368 ,89692
DES6 151 1,00 5,00 3,2649 ,95709

Fonte: Elaborado pela autora.

Acerca do desempenho dos servidores do género masculino, apresenta-se os dados a seguir da
tabela 12:

Os resultados referentes a maior média e & menor média revelam que os servidores do género
masculino ndo concordou e nem discordou.

A maior média para o desempenho 2 com 3,9671 os servidores nem concordaram e nem
discordaram que as capacitagdes diversificadas sdo importantes para o bom desempenho nas

funcdes.
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Relativamente a menor média do desempenho 3, com 3,1722, os servidores nem concordaram

e nem discordaram quanto a questdo colocada sobre se gostariam de desempenhar funcdo

gratificada com maior responsabilidade apos as capacitagdes realizadas.

4.5 Motivacio dos trabalhadores por género feminino

Na tabela de numero 13, apresentamos os resultados das servidoras femininas.

Infere-se que a motivagao dos trabalhadores dos géneros feminino ¢ formada por uma

escala Likert, na qual as alternativas sdo: 1 — Discordo totalmente; 2 - Discordo, ; 3 — Nao

concordo, nem discordo ; 4 — Concordo e 5 - Concordo totalmente com a média das cinco

questdes menos comentadas e cinco questdes mais comentadas.

Acerca da motivacao das servidoras do género feminino, isoladamente, apresentam-se

os dados a seguir.

Tabela 123 - Motivacao dos servidores do género feminino

SO MULHERES

Estatisticas descritivas

N Minimo Maéximo Média | Padrdo desvio
4. Falta-me motivagdo para aplicar no trabalho o que aprendi | 171 1’00 5,00 2’4269 1’16779
nas capacitagdes/qualificagdes
13. Vocé concorda que s se sente motivado em buscar as | 171 1 ’00 5,00 2’5965 1 , 10921
capacitagdes para alcangar os incentivos oferecidos por Lei.
16. Sinto-me motivado a fazer a capacitagdo oferecida pela | 169 1 ’00 5,00 2’75 15 1 ’08442
institui¢do mesmo sendo cursos repetidos.
2. Realizo as capacitagdes/qualificagdes visando o financeiro 171 1,00 5,00 2’9240 1 , 14278
20. As agdes de capacitagdo (In company) oferecidas pela | 17() 1,00 5,00 3,1235 1,06700
escola de governo nos motivam pela socializagdo entre
colegas.
17. Sinto-me motivado em fazer as qualificagdes oferecidas 171 1,00 5,00 3,1404 1,03080
pelo IFRO, por que oferece o Programa de Incentivo a
Qualifica¢ao-PIQ.
15.Por ter mais tempo na Institui¢do vocé se sente motivadoa | 171 1 ,()0 5’()() 3 ’39 18 1 ’() 1387
buscar capacitagio.
01.Atualmente, sinto-me motivado a trabalhar o maximo 170 1 ,00 5’00 3 ’40 59 1 ’074 16
possivel em decorréncia das capacitagdes realizadas.
08. Sinto-me motivado pela chefia para realizar agdes de 171 1 ’00 5,00 3 ’4561 1 , 10193
capacitagdo/qualificagdo.
14. Os editais de afastamento te motivam realizar 170 1 ’00 5,00 3 ’4706 1 , 17255
qualificacdo profissional para a sua area.
23. Vocé reconhece que os gestores da Instituigdo motivam 171 1 ’00 5,00 3’4737 1 ’02507
os servidores a buscar cursos de capacitacido
07. Os relacionamentos interpessoaislhe trazem motivagado 170 1,00 5,00 3 ,5 204 1 ’027 30
junto aos colegas de trabalho.
06. As condigdes de trabalho oferecido pela Instituigao 171 1 ’00 5,00 3 ’56 14 1 ’02356
contribuem para a sua motivagdo.
19.0s' trés meses (licenca prémio) e um motivo para realizar 170 1 ’00 5,00 3 ’64 12 1 ’09629
capacitagdes.
10. Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela 170 1 ’00 5,00 3 ’647 1 0’98 156
institui¢do para realizagdo de capacitagdes.
09. Sinto-me satisfeito com a oportunidade de aplicar os 169 1,00 5,00 3’6982 1 ’01656

meus conhecimentos no meu trabalho.
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18. Os Editais de afastamento sdo uma motivagao para os 171 1,00 5,00 3,8480 1,01763
servidores se qualificarem.

05. Vocé concorda que as capacitagdes/qualificagdes trazem 171 1,00 5,00 3,8596 1,05894
reconhecimento no trabalho, a satisfa¢do e o salario.

3. A permanéncia na Administragdo Publica me motiva a| 171 1,00 5,00 3,8947 0,93338
buscar capacitagdes

11. O IFRO motiva seus servidores a buscar cursos para seu | 169 1,00 5,00 3,9527 0,87838
crescimento Pessoal ¢ institucional

12. Tenho orgulho em trabalhar no IFRO por proporcionar | 171 1,00 5,00 3,9883 0,88775
acdes capacitagdo/qualificagdo.

22. A progressdo por capacitagdo ¢ uma motiva¢do que te [ 170 1,00 5,00 4,0000 0,76150
leva a realiza-las

21. Sinto-me satisfeito(a) em buscar | 171 1,00 5,00 4,0585 0,76472
capacitagdes/qualificagdes para obter conhecimentos.

Fonte: Elaborado pela autora.

As questdes menos comentadas em relacdo a motivagdo dos trabalhadores do género
feminino foram [4,13,16,2,20]:
Questao 4- a média encontrada ¢ de 2,4269 o que significa que a classe feminina discorda que
falta motivagdo para aplicar no trabalho o que aprendeu nas capacitacoes.
Questdo 13- a média ¢ de 2,5965 o que significa que as mulheres discordam que sé sentem
motivagdo em buscar as capacitagdes para alcancar os incentivos oferecidos por lei.
Questdo 16- obteve uma média comentada e de 2,7515 significando que as mulheres
discordam que sentem motivacdo a fazer a capacitacdo oferecida pela instituicio mesmo que
0s cursos sejam repetidos.
Questdo 2- a média comentada foi de 2,9240 a classe feminina discorda que realiza
capacitagdo visando o financeiro.
Questdo 20- E, por fim, a média comentadafoi de 3,1235, o que significa que nem concordam
e nem discordam que as capacitagdes in company oferecidas pela escola de governo nos
motivam pela socializag@o entre colegas.

As questdes mais comentadas entre o género feminino (Tabela 12) foram
[3,11,12,22,21]:
Questdo 3- que relata sobre a permanéncia da Administragdo Publica me motiva a buscar
capacitagdo a média ¢ de 3,8947 o que significa que os servidores nem concordam e nem
discordam. Ja a questdo
Questdo 11- que diz o IFRO motiva seus servidores a buscar cursos para seu crescimento
Pessoal e Institucional a média encontrada foi de 3,9527, que denota que os servidores nem
concordam e nem discordam que o IFRO motiva seus servidores a buscar cursos para o seu
crescimento pessoal.
Questdo 12- a média ¢ de 3,9883 retratando que os servidores nem concordam e nem
discordam que tem orgulho em trabalhar no IFRO pelas agdes oferecidas como
capacitagdes/qualificacdes.
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Questdo 22- a média ¢ de 4,0000 o que significa que as inqueridas “concordam” que a
progressdo por capacitacdo ¢ uma motivagdo queleva a realiza-las. Ja a questao
Questdo 21- a média ¢ de 4,0585 o que significa que as inqueridas “concordam” quesentem

satisfagdo em buscar capacitagdo para obter conhecimento.

A seguir, apresenta-se a avaliacdo de desempenho dos trabalhadores do género feminino.

Tabela 13 - Avaliagdo de Desempenho dos trabalhadores do género feminino

Estatisticas descritivas
N Minimo Maximo Média Padrio desvio
Idade 171 1,00 5,00 2,3333 ,86772
Género 171 2,00 2,00 2,0000 ,00000
DES1 170 1,00 5,00 3,9765 , 74542
DES2 169 1,00 5,00 4,0828 , 71896
DES3 170 1,00 5,00 3,3941 1,11630
DES4 170 1,00 5,00 3,7353 ,92015
DESS5 170 1,00 5,00 3,6765 ,83278
DES6 169 1,00 5,00 3,1479 ,96764

Fonte: Elaborado pela autora.

Acerca do desempenho dos servidores do género femenino, apresenta-se os dados a seguir da
tabela 14:

Os resultados referente a maior média concordam e a menor média ndo concordo, nem
discordo.

A maior média para o desempenho 2 com 4,0828 as servidoras concordam que as
capacitagoes diversificadas sdo importantes para o bom desmpenho nas funcdes.

E a menor média do desempenho 6 com 3,1479 as servidoras ndo concordam e nem
discordam que os programas (PIQ, Cursos in company e outros) oferecidos pelo IFRO faz

com que o desempenho seja notavel diante da instituicao.

4.6 Anailise comparativa dos resultados da motivacdo entre homens e mulheres

Quando se faz uma andlise comparativa sobre as questdes menos comentadas entre
homens e mulheres, a questdo [4] retrata a falta de motivagdo para aplicar no trabalho o que
os servidores aprenderam em capacitagdo, a média encontrada ¢ de 2,4269 para o publico

feminino enquanto para o publico masculino a média é de 2,2267. Uma das questdes mais
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comentadas entre homens e mulheres foi a questdo [21], onde o servidor diz se sentir
satisfeito(a) em buscar capacitagdes/qualificacdes para obter conhecimento, a média para o
publico masculino é de 3,9934 ¢ para o publico feminino ¢ de 4,0585.

Os homens apresentaram maior motivagdo do que as mulheres na questdo [12], a
média para o grupo masculino ¢ de 4,0667 enquanto do grupo femino ¢ de 3,9883, relatando
que os servidores do sexo masculino tém orgulho de trabalhar no IFRO por proporcionar
acOes capacitagdes/qualificacdes. J4 as mulheres apresentam maior motivagdo do que os
homens na questdo [21], a média apresentada pelo publico feminino € de 4,0585 enquanto
para o grupo masculino ¢ de 3,9934, relatando se sentirem satisfeitas em buscar
capacitagoes/qualificacdes para obter conhecimento.

As motivagdes que apresentaram semelhangas entre os servidores masculinos e
femininos sdo as questdes [4,13,16,2]. Ambos discordam do fato de que as motivagdes nao
resultam da oportunidade para aplicar no trabalho, o que aprenderam nas capacitagdes [4], a
média do publico masculino nesta questdo ¢ de 2,2267 e do piblico feminino é de 2,4269; os dois
grupos ndo se sentem motivados pelas capacitagdes oferecidas para aumentos salariais [13], a
meédia do grupo masculino nesse quesito ¢ de 2,6358 e do grupo feminino ¢ de 2,5965; os
grupos discordam do fato de que os cursos repetidos lhe trazem motivacdes [16], para o
publico masculino a média dessa questdo ¢ 2,8477 enquanto para o publico feminino a média
¢ 2,7515; também discordam sobre a ndo realizam capacitacdes visando o financeiro [2], a média

do grupo masculino nesse quesito ¢ de 2,9272 enquanto do grupo feminino é de 2,9240.

4.7 Apresentacio da analise fatorial

Aplicagdo da analise fatorial de dados e resultados

Estabeleceu-se uma tentativa de efetuar a analise fatorial com 23 indicadores na
motivagdo ¢ 06 indicadores no desempenho obtidos através do questionario da pesquisa, com
o objetivo de identificar os fatores latentes que explicassem as correlagdes existentes entre os
mesmos.

Para facilitar a analise dos resultados, bem como o entendimento, os 23 indicadores da

motivacdo e 6 do desempenho listados nomeados da seguinte forma:

Motivacdo

MOT1 Atualmente, sinto-me motivado a trabalhar o maximo possivel em decorréncia das capacitagdes

realizadas.

MOT2 | Realizo as capacitagdes/qualificagdo visando o financeiro.

MOTS3 | A permanéncia na Administragdo Piblica me motiva a buscar capacitagdes.

MQOT4 | Falta-me motivagéo para aplicar no trabalho o que aprendi nas capacitagao/qualificago.

MOT5 | Vocé concorda que as capacitagdes/qualificagdes trazem reconhecimento no trabalho, a
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satisfagdo e o salario.

MOT6

As condigdes de trabalho oferecido pela Institui¢do contribuem para a sua motivagao.

MOT7

Os relacionamentos interpessoais lhe trazem motivagao junto aos colegas de trabalho.

MOT8

Sinto-me motivado pela chefia para realizar agdes de capacitagdo/qualificagdo.

MOT9

Sinto-me satisfeito com a oportunidade de aplicar os meus conhecimentos no meu trabalho.

MOT10

Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela institui¢do para realizagdo de capacitagdes.

MOT11

O IFRO motiva seus servidores a buscar cursos para seu crescimento Pessoal e Institucional.

MOT12

Tenho orgulho em trabalhar no IFRO por proporcionar a¢des capacitagdes/qualificagdo.

MOT13

Vocé concorda que so se sente motivado em buscar as capacitagdes para alcangar os incentivos
oferecidos por Lei.

MOT14

Os editais de afastamento te motivam realizar qualificag@o profissional para a sua area.

MOT15

Por ter mais tempo na Institui¢do vocé se sente motivado a buscar capacitagao.

MOT16

Sinto-me motivado a fazer a capacitagdo oferecida pela Instituigdo mesmo sendo cursos
repetidos.

MOT17

Sinto-me motivado em fazer as qualificagdes oferecidas pelo IFRO, por que oferece o Programa
de Incentivo a Qualificagdo-PIQ.

MOT18

Os Editais de afastamento s3o uma motivagao para os servidores se qualificarem.

MOT19

Os trés meses (licenga prémio) e um motivo para realizar capacitagdes.

MOT20

As agdes de capacitagdo (In Company) oferecidas pela escola de governo nos motivam pela
socializagdo entre colegas.

MOT21

Sinto-me satisfeito(a) em buscar capacitagdes/qualificagdes para obter conhecimentos.

MOT22

A progressdo por capacitagdo ¢ uma motivagdo que te levar a realiza-las

MOT23

Vocé reconhece que os gestores da Instituigdo motivam os servidores a buscar cursos de
capacitag@o

Desempenho

DES1

O meu desempenho melhorou apds a conclusdo das capacitagdes/qualificagdes oferecidas pelo
IFRO

DES2

As capacitagdes diversificadas sdo importantes para o meu bom desempenho nas fungdes

DES3

Vocé gostaria de desempenhar fungdo gratificada com maior responsabilidade apds as

capacitagdes realizadas.

DES4

Consigo aplicar na Instituigdo com desempenho o meu aprendizado adquirido em capacitagdes.

DES5

As minhas fung¢des dentro da Institui¢ao sdo exercidas com desempenho apds as capacitagdes.

DES6

Os programas (PIQ, CURSOS IN COMPANY e OUTROS) oferecidos pelo IFRO faz com que o

meu desempenho seja notavel diante da Instituigdo.

Tabela 14 - Analise da validez e confiabilidade

Sumario de Processamento de Caso

N %
Casos Valido 306 93,3
Excluidos 22 6,7
Total 328 100,0

a. Exclusdo listwise com base em todas as variaveis no procedimento.
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Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
,873 23

A andlise da validez e confiabilidade proposta para a confirmagdo foi utilizado as
escalas: Escala Adaptada de Mbindyo, Blaauw, Gilson, & English, (2009) para aferir a
motiva¢do dos trabalhadores técnicos Administrativos e Docentes do IFRO, a escala de
Mutereko, S., & Ruffin (2018) para medir o desempenho e o programa de software IBM
SPSS 27. Na tabela 15 podemos analisar a validez do modelo que apresenta a validez e a
confiabilidade suficientes. O niimero proposto de respondentes para pesquisa seria de 500
para 23 questdes para medir a motivagdo e 06 questdes para medir o desempenho juntamente
com as pontuagdes da escala de linkert na qual as alternativas sdo: 1 — Discordo totalmente; 2
- Discordo; 3 - Ndo concordo, nem discordo; 4 - Concordo e 5 - Concordo totalmente com a
média das cinco questdes menos comentadas e cinco questdes mais comentadas.

Com o nimero da amostra adquirida, estd pesquisa trouxe um nimero muito bom para
demonstrar confiabilidade. As escalas que usamos medi a motivagdo e o desempenho com
rapidez proposto pelos autores Patrick MMbindyo, Duane Blaauw, Lucy Gilson e Mike
English na motivac¢do e Sybert Mutereko e Faith Ruffin.Com a utilizagdo do Software SPSS
(Statistical Package Social Science) versdo 27, aplicou-se o teste de esfericidade de Bartlett e
a medida Kaiser-Meyer-Olkin (Measure of Sampling Adequacy — MSA, Medida de
Adequacdo da Amostra). Souki e Pereira (2004), por exemplo, afirmam que quanto mais
proximo de zero (0,000) for o nivel de significancia do teste de esfericidade de Bartlett, maior
serd a adequagdo da andlise fatorial para um conjunto de dados. A medida de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) ¢ entendida por Hair et al (1998, p.91) como um teste que permite avaliar quao
adequada ¢ a aplicag@o da andlise fatorial, valores acima de 0,50 para a matriz toda ou para
uma variavel individual indicam tal adequac@o. Ao analisar a aplicag@o fatorial verificou-se
que o coeficiente MSA foi bastante satisfatorio (0,903), indicando um bom poder de
explicagdo dos dados a partir dos fatores encontrados. O outro teste analisado nesse estudo € o
teste de esferacidade (Sig) que indica se existe relagdo suficiente entre as dimensdes para a
aplicacdo da AF. A tabela 16 demonstra que o Sig. atende satisfatoriamente a técnica (AF)

com um valor de 0,000.
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Tabela 15 - Analise Fatorial Exploratoria da Motivagdo

Teste de KMO e Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de Adequac¢ao da Amostragem. ,903
Teste de esfericidade de Bartlett Approx. Qui-quadrado 2873,057
df 253
Sig. ,000

Ao analisar as Comunalidades (tabela 17) é possivel verificar que apenas um
indicador apresentou um baixo poder de explicagdo (MOT 3). A maioria consegue (91,66%
dos indicadores) apresentar um razoavel poder de explicacao acima de 0,70. Hair et al (1998,
p-108) advogam que “o pesquisador deve ver a comunalidade de cada variavel para avaliar
se ela atende a niveis de explicacdo aceitaveis”. Quando as comunalidades sdo consideradas
muito baixas, abaixo de 0,50, ha duas op¢des de interpretagdo segundo os autores: (1)
interprete a solugdo como ela é e simplesmente ignore essas variaveis, ou (2) avalie cada
variavel para possivel eliminagdo. Destaque-se que € preciso analisar se o objetivo do estudo
¢ apenas a reducdo de dados. Nesse sentido, os mesmos autores ainda dizem que o
pesquisador deve identificar quais variaveis sdo pobremente representadas na solugdo
fatorial. Se a variavel é de menor importancia para o objetivo do estudo, ou apresenta um
valor de comunalidade inaceitavel, ela pode ser eliminada e em seguida deve ser realizada
uma nova reespecificacdo do modelo fatorial pela determinagdo de uma nova solucdo
fatorial.

Tabela 17 - Comunalidades

Comunalidades|

Inicial Extracdo
MOT1 1,000 ,547
MOT?2 1,000 ,712
MOT3 1,000 ,5935
MOT4 1,000 ,556
MOTS5 1,000 ,596
MOT6 1,000 ,614
MOT7 1,000 ,626
MOTS8 1,000 ,622
MOT9 1,000 ,623
MOTI10 1,000 ,558
MOTI11 1,000 ,613
MOT12 1,000 ,673
MOT13 1,000 ,608
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MOT14 1,000 ,804
MOTI15 1,000 655
MOT16 1,000 736
MOT17 1,000 610
MOTI18 1,000 778
MOT19 1,000 ;704
MOT20 1,000 ,689
MOT21 1,000 577
MOT22 1,000 ,680
MOT23 1,000 ,604

Método de extracdo: Analise de components principais.

Tabela 18 - Variancia total explicada

No entendimento de Bezerra e Corrar (2006) uma analise que pode ser feita antes de

serem realizados outros testes ¢ o grau de explicacdo atingido pelos fatores que foram

calculadas na analise fatorial. Nesse sentido, os dois fatores explicados no modelo, calculados

pela analise fatorial, conseguem explicar 67%, da variancia total, conforme evidencia a tabela

18 (Variancia Total Explicada) mostrando um razoavel poder de explicacdo em relacdo aos

fatores.
Variincia total explicada
Extragdo de somas de Soma de rotacdo de cargas
Autovalores iniciais cargas quadradas quadradas
% de % de % de

Component varian | Cumulati varianc | Cumulativ varianci | Cumulativ
e Total cia va% | Total ia a% Total a a%
1 7,818 133,992 | 33,992 | 7,818 | 33,992 | 33,992 |[4,328]| 18,819 18,819
2 1,981 | 8,615 | 42,607 | 1,981 | 8,615 42,607 [3,516] 15,286 | 34,105
3 1,451 | 6,309 | 48,917 | 1,451 | 6,309 48917 (2,019| 8,777 42,882
4 1,263 | 5,490 | 54,407 | 1,263 | 5,490 54,407 |1,726| 7,503 50,384
5 1,204 | 5,235 | 59,642 | 1,204 | 5,235 59,642 |1,639| 7,124 57,508
6 1,001 | 4,353 | 63,995 | 1,001 | 4,353 63,995 11,492 6,487 63,995
7 ,844 | 3,671 | 67,666
8 ,721 3,136 | 70,802
9 ,664 | 2,885 | 73,687
10 ,658 | 2,863 | 76,550
11 ,590 | 2,567 | 79,117
12 ,530 | 2,304 | 81,421
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13 518 | 2252 | 83,673
14 513 | 2230 | 85,903
15 480 | 2,087 | 87,991
16 463 | 2,014 | 90,004
17 438 | 1,906 | 91,910
18 360 | 1,563 | 93,474
19 351 | 1,528 | 95,002
20 338 | 1,472 | 96,473
21 295 | 1284 | 97,757
22 268 | 1,166 | 98,923
23 248 | 1,077 | 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Tabela 19 - Matriz de componente girada

Para melhor interpretagdo dos fatores, procedeu-se a realizagdo de uma rotagdo
ortogonal, ja que no entendimento de Corrar, Paulo e Dias Filho (2006) ¢ o tipo de rotagdo
mais utilizado e que tem como caracteristica permitir que uma varidvel seja facilmente
identificada com um unico fator. Os autores asseguram ainda que o método Varimax
(utilizado nesse estudo), tem sido muito bem-sucedido como uma abordagem analitica para a
obtencdo de uma rotacdo ortogonal de fatores. A logica desse método é que a interpretagdo ¢
mais facil quando as correlagdes variavel-fator sdo (1) proximas de +1 ou -1, indicando assim
uma clara associagdo positiva ou negativa entre a variavel e o fator; ou (2) proximas de 0,

apontando para uma clara falta de associagdo. Veja a tabela 19, da matriz apos a rotagdo dos

fatores.
Matriz de componente girada
Componente
1 2 3 4 5 6

MOT]I 473 ,525

MOT2 , 795

MOT3 ,684

MOT4 -,549 451

MOTS5 ,398 ,610

MOT6 ,713

MOT7 ,719

MOT8 , 747
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MOT9

,425

,623

MOTI10

,584

,329

MOTI11

,644

MOTI12

622

421

MOTI13

,709

MOT14

837

MOTI15

,595 ,370 ,383

MOT16

,302

,786

MOT17

, 575

MOTI8

,806

MOTI19

,391 ,725

MOT20

427 483 444

MOT21

716

MOT22

,395 ,637

MOT?23

,690

Meétodo de Extracao: Analise de Componentes Principais.

Meétodo de rotagdo: Varimax com normalizac¢do Kaiser.
A rotagdo convergiu em 7 iteragdes.
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Tabela 20 - Componente de Transformagdo da Matriz

A tabela Componente de Transformacdo da Matriz permite verificar qual dos
fatores explica melhor cada uma das variaveis. Hair et al (1998, p.103) assegura que para
interpretar os fatores ¢ necessario analisar a matriz computada para verificar o nimero de
fatores extraidos. Para eles a matriz fatorial contém cargas fatoriais para cada variavel em
cada fator, no qual o pesquisador deve concentrar sua atencdo na tentativa de identifcar

quais as variaveis fardo parte dos respectivos fatores.

Componente de Transformagao da Matriz
Componente 1 2 3 4 5 6
1 ,684 ,570 ,312 ,013 ,264 ,199
2 -,027 -,368 ,256 77 ,249 ,364
3 ,053 418 -,700 ,488 -,297 ,080
4 -,715 ,561 ,257 -,024 ,104 ,312
5 -,013 72 ,507 ,345 -,538 -,552
6 -, 131 ,144 -,156 ,196 ,693 -,648

Método de Extragéo: Analise de Componentes Principais.

Meétodo de rotagdo: Varimax com normalizagédo Kaiser.

Fonte: Elaborado pela autora.

A partir de toda a base de dados apresentada, apresentam-se, a seguir, as consideragoes

finais do presente estudo.
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CAPITULO V - CONCLUSAO
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5. Conclusoes sobre a pesquisa

Durante o desenvolvimento da pesquisa, foi possivel identificar que, um dos
elementos essenciais a associacdo existente entre avaliagdo de desempenho, incentivos
remuneratorios, carreira e nivel de capacitacao e qualificacdo ¢ a motivag@o do servidor.

A amostragem em estudo foi majoritariamente composta por voluntarios Técnicos em
Administragdo do sexo feminino, com idade entre 30 e 39 anos e com tempo de servigo no
IFRO entre 06 e 10 anos. Além disso, a maioria dos voluntarios se dedicam de 180h a 360h de
capacitacdo, que sdo, em grande, sem Onus ou, quando custeadas, realizadas com o
recebimento de ajuda de custa.

Diante dos resultados da aplicacdo do questionario, foi possivel inferir, a partir da
analise comparativa dos dados coletados entre homens e mulheres, que as cinco questdes mais
pontuadas (3,11,22,12,21) indicavam para uma motiva¢do independente, desvinculada da
permanéncia e da progressdo dos servidores no IFRO, ja que, segundo os servidores, a
instituicdo € neutra quanto ao incentivo de cursos para o crescimento pessoal de servidores. A
despeito de se orgulharem em trabalhar no IFRO, infere-se a partir dos dados, que a
motivagdo para a capacitacao ¢ validada por uma legitima busca por conhecimento.

Das questdes menos pontuadas entre os dois gé€neros (4, 13, 16, 12,17), infere-se que
ndo falta motivacdo para os servidores aplicarem o que aprendem na capacitacdo no trabalho
rotineiro, apesar de lhes faltar motivacdo para a realizagdo cursos repetidos; que esta
motivacdo, novamente, ndo advém de incentivos, como o PIQ, oferecidos pela instituicdo e
que os servidores se orgulham ndo apenas dos cursos oferecidos pelo IFRO, mas de trabalhar
no instituto.

Entre os homens, as questdes menos (4,13,16,2,17) e mais (3,22,11,21,12) comentadas
apontam igualmente para uma motivagao independente, apesar de ausente nos casos de cursos
repetidos, e para uma aplicacdo do aprendido nas capacitacdes no trabalho. Os servidores
foram neutros quanto a relacdo entre motivacdo para capacitagdes e oferecimento do PIQ,
permanéncia ou progressdo na institui¢do, busca por conhecimento e incentivo do IFRO, a
despeito do orgulho de trabalhar na instituicao.

Entre as mulheres, as questdes menos (4,13,16,2,20) ¢ mais (3,11,12,22,21)
comentadas apontam igualmente para uma motivagdo independente, apesar de ausente nos
casos de cursos repetidos, e para uma aplicagio do aprendido nas capacitacdes no trabalho. As

servidoras foram neutras quanto a relacdo entre capacitagdo e socializagdo entre colegas, entre
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motivagdo para capacitacdo e permanéncia na instituicdo, incentivo do IFRO e orgulho de
trabalhar na institui¢do. Entre este género, no entanto, a motivagdo encontrou relacdo com a
progressdo na instituicdo e com a obtencao de conhecimento.

Dessa forma, pode-se concluir que a motivagao dos servidores, em geral, se encontra
desatrelada do oferecimento de beneficios e incentivos, estando atrelada a busca por
conhecimento e aplicagdo deste na pratica do trabalho. Dessa forma, essa motivacdo diminui
quando o assunto ¢ a realizagdo de capacitagOes e qualificacdes repetidas.

Pode-se concluir, ainda, que no que se refere ao género masculino, a motivagdo esta
mais atrelada ao orgulho de trabalhar na instituicdo e, no que se refere ao género feminino, a
obtencao de conhecimento e a progressdo na instituicdo. Em qualquer caso, esta ndo apresenta
relagdo com o ambito financeiro, estando intrinsecamente relacionada a oportunidade de se
aplicar o conhecimento ao trabalho.

Assim sendo, o impacto dos programas de qualificacdo e capacitacdo na motivagdo
dos servidores se apresenta referenciado pelo conhecimento que pode ser aplicado ao

trabalho, o que est4 intimamente relacionado ao desempenho de tais servidores.

5.1 Limitacoes do Estudo

Considerando o caminho percorrido durante a investigacdo, percebeu-se algumas
limitagcdes do presente estudo, que versa sobre o impacto do programa de capacitacdo e
qualificacdo na motivacdo dos servidores do IFRO.

A primeira que pode ser citada ¢ a limitacdo quanto a propria escolha do tema de
estudo Unico, que impossibilitou compara¢des com outras instituigdes e, consequentemente,
um estudo mais aprofundado e abrangente.

A segunda limitacdo a ser citada ¢ a que diz respeito a amostragem selecionada. Como
j& mencionado nos capitulos anteriores, houve uma grande dificuldade em contatar os
servidores da institui¢do selecionada, tendo em vista a indisponibilidade de tal publico para a
aplicacdo do questionario. Dessa forma, a amostragem ficou restrita aos servidores da
instituicdo que se dispusera a responder o questionario, o que prejudica a parcela ausente,
cujos dados ndo coletados deixam de influir no presente estudo e, portanto, prejudicam a base
de dados nele colacionada.

A terceira e ultima limitacdo diz respeito a analise dos dados coletados, tendo em vista
que restou consequentemente prejudicada, ndo apenas por conta da auséncia de parte dos
dados referentes a amostragem, mas também porque, como também ja anteriormente referido,
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foi dificultoso, através da ferramenta de coleta andnima eleita (o Google Forms), identificar
quais dados ja haviam sido recolhidos para a base de dados e quais ainda se apresentavam
enquanto ndo analisados. Dessa forma, a despeito de haver distinguido os servidores em
grupos que responderam o questionario no turno da tarde e aqueles que responderam no turno

da manh3, a analise pode ter restado, em determinado grau, imprecisa.

5.2 Sugestoes de investigacoes futuras

Assim sendo e, tendo em vista a pesquisa realizada, que de forma alguma pretende
esgotar a presente tematica, sugere-se, como continuidade deste estudo, sua divulgagcdo em
outros Campi, com vistas a se verificar se as tendéncias aqui observadas permanecerao
inalteradas ou n3o em relagdo a motivagdo dos servidores que realizarem
capacitacao/qualificacdo.

Outra sugestdo ¢ de que a pesquisa seja estendida a outras institui¢des de ensino com o
objetivo de se verificar o desempenho dos servidores pds capacitacdes e qualificagdes
oferecidas pela instituicdo publica da rede federal.

Sugere-se, também, replicar o presente estudo em demais instituigdes publicas da rede
federal, a fim de se verificar se os dados aqui analisados se apresentam enquanto
caracteristicos de uma amostragem especifica ou se sua interpretacio e tendéncias podem ser
estendidas para outras amostragens de servidores.

Ainda, tendo em vistas as limitagdes desta pesquisa, sugere-se estudo mais abrangente

e aprofundado da amostragem dos servidores da [FRO.
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Apéndice I — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE

Apo6s uma leitura cuidadosa das informagdes neste questionario, e se ndo houver
davidas sobre estapesquisa, verifique o que esta abaixo, e em seguida, inicie a

pesquisa para coletar sua resposta de forma on-line.

Titulo do estudo: Analise dos impactos do programa de capacitagdo e
qualificacdo dos servidores do IFRO na motivagao e desempenho profissional.
Pesquisadora responsavel: Nirce Vieira Loras

Instituicdo: Instituto Politécnico do Porto — Mestrado em Assessoria de
Administracdo Telefone e e-mail para contato: 69 99204 6010 /
nirce.vieira@ifro.edu.br

Telefone e e-mail para contato com o CEP: 69 2182 9611 /
cepi@ifro.edu.br

Local da coleta de dados: Porto Velho(RO)

InformamosqueoprojetodestapesquisafoisubmetidoaComitédeEticaemPesquisa -
CEP,quetemcompeténciaparaanaliseéticadeprotocolosdepesquisaqueenvolvam

sereshumamaos.

OsdadosaseremcoletadosfazemmengaoaoperfildosservidoresdaReitoriaedos
CampusAriquemes,Cacoal,ColoradodoOeste,GuajaraMirim,Ji-
Parana,PortoVelho

Calama,PortoVelhoZonaNorteeVilhena,JarueO0 1 CampusAvancadoSaoMigueld

o Guapore .

Antes de emitir sua concordancia em participar desta pesquisa e responder as
perguntas, ¢ muito importante que vocé compreenda as informacdes e instrugdes
contidas neste documento. Se for o caso, a pesquisadora podera tirar todas as suas

duvidas antes de vocé decidir-se.

Nao sendo obrigatério responder a todas perguntas, vocé tem o direito de
responder

somenteasperguntasquequiser,bemcomo,seforocaso,desistirdeparticiparda



pesquisaaqualquer momento,semnenhumapenalidadeesemperderosbeneficiosaos

quais tenhadireito.

Sua participacdo ¢ fundamental para o sucesso desta pesquisa.
INFORMES SOBREPROJETO E SEUS ASPECTOS ETICOS
Objetivo geral: Analisar os impactos de capacitagdo e qualificacdo dos servidores

do IFRO na motivacao e desempenho profissional

Objetivos especificos: 1.Analisar os impactos da acdo de capacitacdo e
qualificacdo na Reitoria e nos Campus; 2.Identificar quais os programas oferecidos
para as capacitagdes com a DGP e quais projetos sdo identificados para as
qualificagdes com a PROPESP; 3.Verificar e analisar o desempenho dos
servidores em seu ambiente de trabalho ¢ 4.Avaliar a motiva¢do dos servidores

quanto as capacitagdo/qualificagdorealizadas.

Procedimentos: Sua participagdo voluntaria nesta pesquisa consistira em responder

as perguntas de acordo com roteiro do questionario disponibilizado online.

Riscos e mitigagdes: Os riscos identificados para o participante voluntario desta
pesquisa sdo: cansago, ou perca de tempo ao responder o questionario, nao
havendo riscos a sua saude. Como trata-se de pesquisa realizada de forma on-line,
para mitigar os riscos acima descritos, ao minimo sinal de cansago o participante
voluntario podera parar 0
preenchimentodapesquisa,descansareretornaropreenchimentoaqualquertempo.Para
evitaraperdademasiadadelempo,serdonecessariosapenas8minutospararesponder

toda apesquisa.

Beneficios: Aparticipagdonapesquisatrarabeneficios, uma vez que a pesquisa ¢ de grande
relevancia para que os resultados possam contribuir significativamente com o
desenvolvimento da instituicdo,qual refletira diretamente nas capacitagcdes/qualificagdes

que os participantes voluntarios desenvolveram."

Parecer Etico: qualquer duvida sobre a natureza ética desta pesquisa, podera
entrar em contatocomoCEP-
ConselhodeéticaempesquisadolFRO,AvenidaTiradentes,3009,
SetorIndustrial,PortoVelho-RO,E-mail:cepi@ifro.edu.bretelefone(69)2182-9611.



Sigilo. E dever da pesquisadora responsavel zelar pelo sigilo dos dados e
garantir a sua  privacidade sob pena da lei, se violada. Vocé, participante da
pesquisa ndo serd identificado em nenhum momento (anonimato), mesmo

quando os resultados desta pesquisa forem divulgados em qualquer forma.

Acesso aos resultados da pesquisa: E assegurado a todos participantes o direito de

acessarem aos resultados da pesquisa, mediante sua publicagdo.

Declaro que li e entendi esse formuldrio de consentimento, e que sou voluntario a

fazer parte deste estudo.

Declaro que li e entendi esse formulario de consentimento, e que sou voluntario a

fazer parte deste estudo.

Porto Velho, de de

Assinatura do participante

Apéndice II — Questionario Proposto - Analise dos programas no
impacto de capacitacio e qualificacio dos servidores do IFRO na
motivacio e desempenho profissional.

Anexo I — Questionario Proposto

Idade:  Géneroo ™M F

Fungdo:  Servidor técnico-administrativo  Servidor ocupante de Cargo/Fungao
Antiguidade no IFRO: _ (emanos)  Antiguidade no cargo atual:
Numero de horas de formagdo nos tltimos 12 meses:

Custo da formagdo realizada nos ultimos 12 meses, suportada pelo IFRO:

Custo da formagao realizada nos ultimos 12 meses, suportada por mim:

Numero médio de horas de formagdo nos ultimos trés anos:

Custo médio anula da formagao realizada nos ultimos 5 anos, suportada pelo IFRO:

Custo médio anula da formagao realizada nos ultimos 5 anos, suportada por mim:

4




V1-MOTIVACAO NO TRABALHO:

Escala Adaptada de Mbindyo, P. M., Blaauw, D., Gilson, L., & English, M. (2009). Developing a tool to

measure health worker motivation in district hospitals in Kenya. Human resources for health, 7(1), 40.

Por favor, indique na Escala de 1 a 5, aquilo que pensa sobre cada afirmacao. Nao existem respostas certas
ou erradas, sendo muitas afirmacdes bastante semelhantes. Responda com sinceridade, indicando a sua

primeira opiniao sobre cada afirmacao enunciada de acordo com a escala apresentada.

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5

Atualmente, sinto-me motivado a trabalhar o maximo possivel em decorréncia das capacitacoes

realizadas.

Realizo as capacitagdes/qualificacdo visando o financeiro.

A permanéncia na Administracao Publica me motiva a buscar capacitacoes.

Falta-me motivacao para aplicar no trabalho o que aprendi nas capacitacao/qualificacao.

Vocé concorda que as capacitacoes/qualificacoes trazem reconhecimento no trabalho, a satisfacao

5 - 112|3]|4|5
e o salario.
6 As condicoes de trabalho oferecido pela Instituicdo contribuem para a sua motivacao. il21314ls
7 Os relacionamentos interpessoaislhe trazem motivacao junto aos colegas de trabalho. il21314ls
8 Sinto-me motivado pela chefia para realizar acdes de capacitacao/qualificacdo. 1l213l4ls
9 Sinto-me satisfeito com a oportunidade de aplicar os meus conhecimentos no meu trabalho. 1l2013l4ls
10 Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela instituicio para realizacao de capacitacoes. 11213|4ls
11 O IFRO motiva seus servidores a buscar cursos para seu crescimento Pessoal e Institucional. 1l203l4ls
12 Tenho orgulho em trabalhar no IFRO por proporcionar acoes capacitacoes/qualificacao. ila2l3l4als

Vocé concorda que so se sente motivado em buscar as capacitacées para alcancar os incentivos

13 oferecidos por Lei. 112131415

14 Os editais de afastamento te motivam realizar qualificacdo profissional para a sua area. il2l3l4ls

15 Por ter mais tempo na Instituicao vocé se sente motivado a buscar capacitacao. 1l203l4ls

16 Sinto-me motivado a fazer a capacitacao oferecida pela Instituicdo mesmo sendo cursos repetidos. 11213145

Sinto-me motivado em fazer as qualificacoes oferecidas pelo IFRO, por que oferece o Programa de

17 Incentivo a Qualificacao-PIQ. 11213 /4|5

18 Os Editais de afastamento sao uma motivacao para os servidores se qualificarem. 1l213l4ls

Os trés meses (licenca prémio) e um motivo para realizar capacitacoes.
19 112 |3(4]|5

As acoes de capacitacdo (In Company) oferecidas pela escola de governo nos motivam pela

20 socializacdo entre colegas.




21 Sinto-me satisfeito(a) em buscar capacitacdes/qualificaces para obter conhecimentos. 11203l4ls
A progressao por capacitacao € uma motivacao que te levar a realiza-las

22 112 |3|4]|5
Vocé reconhece que os gestores da Instituicio motivam os servidores a buscar cursos de

23 capacitacao 11213145

V2 AVALIAGCAO DE DESEMPENHO:

Mutereko, S., & Ruffin, F. (2018). Public Administration Dilemmas: An Analysis of Teachers’
Perceptions of the Effects of Performance Evaluation in Post-Colonial South

Africa. International Journal of Public Administration, 41(1), 34-45.

Por favor, indique na Escala de 1 a 5, aquilo que pensa sobre cada afirmacdo. Nio existem respostas certas ou erradas,

sendo muitas afirmagdes bastante semelhantes. Responda com sinceridade, indicando a sua primeira opinido sobre cada

afirmacdo enunciada de acordo com a escala apresentada.

Discordo Totalmente . Nem concordo nem Concordo
Discordo . Concordo
discordo Totalmente
1 2 3 4 5
1 | O meu desempenho melhorou ap6s a conclusdo das capacitagdes/qualificagdes oferecidas pelo IFRO 112131415
2 As capacitagdes diversificadas sdo importantes para o meu bom desempenho nas fungdes 11213415

Vocé gostaria de desempenhar fungdo gratificada com maior responsabilidade apds as capacitagdes

3 realizadas. 1121345
4 | Consigo aplicar na Institui¢do com desempenho o meu aprendizado adquirido em capacitagdes. 112131415
5 | Asminhas fungdes dentro da Institui¢do sdo exercidas com desempenho ap6s as capacitagdes. 11213415

Os programas (PIQ, CURSOS IN COMPANY e OUTROS)oferecidos pelo IFRO faz com que o meu

desempenho seia notavel diante da Instituico.

IHoras de formagdo ]

V1 Motivagdo no
trabalho

™w

Gasto Formagao




Apéndice III — Questionario adaptado para a realidade da institui¢io

QUESTIONARIO - Analise dos impactos no programa de capacitagio e qualificagio dos
servidoresdo IFRO na motivagdo e desempenho profissional.

e Aos servidores da Reitoria ¢ Campus Ariquemes, Cacoal, Colorado do
Oeste,GuajaraMirim, Ji-Parana, PortoVelho Calama, PortoVelho Zona Norte e
Vilhena, Jaru e 01Campus Avancado Sao Miguel do Guaporé.

Prezado(a) Servidor(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar dessa pesquisa como respondente
a este questionario de forma totalmente voluntaria.

Meu nome ¢ nirce Vieira Loras e sou servidora do Institutot Federal de
Rondonia. Estou cursando o mestrado em Assessoria e Administragdo no
Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo do porto-Portugal sob a
orientacdo da Professora Doutora Amélia Cristina Ferreira da Silva ¢
Professor Doutor Rui Jorge Rodrigues da Silva.

Pretendo estudar o Impacto do programa de capacitacdo e qualificacdo na
motivacdo e desempenho dos servidores do Instituto Federal deRondonia.

e Todos os dados obtidos através deste questionario serdo objeto de
tratamento estatistico para uso exclusivo desta pesquisa.

Qualquer duvida e solicitacao de esclarecimento sobre o questionario vocé

pode entrar em contato comigopeloenderecoeletronicodee-
mailnirce.vieira@jfio.edubroupelotelefone(69)992046010. Desde ja agradeco
suadisponibilidade.

1. Vocé concorda em fazer parte destapesquisa?
Marcar apenas uma oval.

Sim
Nao
Grupo I — Dados Sociodemograficos

2. Idade

Marcar apenas uma oval.
20-29anos
30-39anos



40-49anos

50-59anos
60-69anos

3. Género
Marcar apenas uma oval.

Feminino

Masculino

Prefiro ndo responder

4. Funcao / Cargo que ocupa nolFRO
Marcar apenas uma oval.

Técnico em Administrativo
Docente

5. OcupantedeFuncaoGratificada(FG)ouCargodeDirecao(CD)
Marcar apenas uma oval.

Sim
Nao
Tempo de FG / CD

6. Tempo de cargo dedire¢ao
Marcar apenas uma oval.

Até 05 anos

De 06 a 10 anos

Dellal5anos
Acimadel5anos

Grupo II - TEMPO DE SERVICO, HORAS E CUSTOS COM
CAPACITACAO/QUALIFICACAO

7. Tempo de Servico nolFRO
Marcar apenas uma oval.

Até 05 anos



De 06 a 10 anos
Dellal5anos

Acimadel 5 amos

8. Horas dedicadas para ac¢oes de capacitacio que enquadram os
cursos de curta duracio, encontros, seminarios, oficinas e
workshop (periodo de 01/01/2017 a31/12/2019)

Marcar apenas uma oval.
Até 20h

40h a 60h

90h a 120h

130h a 180h

Acima de 180h

9. Horas dedicadas para acdes de qualificacdo, que englobam as poés-
graduacdes lato sensu, que sao as especializacdes e as stricto sensu, isto é,
mestrados e doutorados. (Periodo de 01/01/2017 a31/12/2019)

Marcar apenas uma oval.

Até 360h
370h a 450h

Acima de 450h

10. Custeio da capacitacio/qualificacio realizada nos ultimos 03 anos,
ofertada pelo IFRO. (Periodo de 01/01/2017 a31/12/2019)

Marcar apenas uma oval porlinha.

Sem 6nus paraolFRO  Com 6nus para oI[FRO

Cursosdecurtaduragdo—capacitacao :

Acgoes dequalificacao



11.
Formadecusteiodacapacitacio/qualificaciorealizadanosUltimos03anos,o
fertada pelo IFRO. (Periodo de 01/01/2017 a 31/12/2019)

Marque todas que se aplicam.
e Diarias Passagens
e Ajuda de custo
e bolsa

e (Concessao de Jornada de Trabalho Reduzida ou afastamento

integral

Cursos de curta duragdo — capacitacdo
Acoes de qualificacao

12. Custodacapacitacao/qualificacdo realizada nos ultimos 03
anos, custeada por mim. (Periodo de 01/01/2017 a 31/12/2019)

Marcar apenas uma oval por linha.

e Nenhum custo

e Até RS 1.000,00

e R$1.000,00 2 R$ 1.999,00

e R$2.000,00 a R$ 5.999,00

e R§6.000,00 aR$ 10.999,00

e R§ 11.000,00 a R$ 19.999,00

Cursos de curta duragdo — capacitagdo
Acgoes dequalificagdo

Grupo III-V1 Motivacio no Trabalho

_Discordo  Totalmente
_ ) Discordo'__Concordo
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10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

17.

18.

19.
20.

21.

22.
23.

Nao Concordo, nemDiscordo Concordo totalmente

Atualmente, sinto-me motivado a trabalhar o maximo possivel em decorréncia
das capacitacdes realizadas.

Realizo as capacitagdes/qualificag@o visando o financeiro.

A permanéncia na Administragdo Publica me motiva a buscar capacitagdes.
Falta-me motivagdo para aplicar no trabalho o que aprendi nas
capacitagdo/qualificagao.

Vocé concorda que as capacitagdes/qualificagdes trazem reconhecimento no
trabalho, a satisfacdo e o salario.

As condigdes de trabalho oferecido pela Instituicdo contribuem para a sua
motivacao.

Os relacionamentos interpessoaislhe trazem motivagdo junto aos colegas de
trabalho.

Sinto-me motivado pela chefia para realizar agdes de capacitagdo/qualificagdo.
Sinto-me satisfeito com a oportunidade de aplicar os meus conhecimentos no
meu trabalho.

Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela instituicdo para realizacdo de
capacitagoes.

O IFRO motiva seus servidores a buscar cursos para seu crescimento Pessoal e
Institucional.

Tenho orgulho em trabalhar no IFRO por proporcionar agdes
capacitagdes/qualificacdo.

Vocé concorda que s6 se sente motivado em buscar as capacitagdes para
alcangar os incentivos oferecidos por Lei.

Os editais de afastamento te motivam realizar qualificagdo profissional para a
sua area.

Por ter mais tempo na Instituicao vocé se sente motivado a buscar capacitacao.
Sinto-me motivado a fazer a capacitacdo oferecida pela Instituicdo mesmo sendo
cursos repetidos.

Sinto-me motivado em fazer as qualifica¢des oferecidas pelo IFRO, por que
oferece o Programa de Incentivo a Qualificagdo-PIQ.

Os Editais de afastamento sdo uma motivagdo para os servidores se
qualificarem.

Os trés meses (licenca prémio) e um motivo para realizar capacitagdes.

As acdes de capacitagdo (In Company) oferecidas pela escola de governo nos
motivam pela socializagdo entre colegas.

Sinto-me satisfeito(a) em buscar capacitagdes/qualificacdes para obter
conhecimentos.

A progressdo por capacitacdo € uma motivacao que te levar a realiza-las.

Vocé reconhece que os gestores da Instituicdo motivam os servidores a buscar
cursos de capacitacao.

Grupo IV - V2 DESEMPENHO NA INSTITUICAO

Marcar apenas uma oval por linha

Discordo totalmente Concordo

Discordo Concordo Totalmente
Nao Concordo, nemDiscordo
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O meu desempenho melhorou apdés a conclusio das
capacitagoes/qualificacdes oferecidas pelo IFRO

. As capacitagdes diversificadas sdo importantes para o meu bom
desempenho nas fungdes

. Vocé gostaria de desempenhar funcdo gratificada com maior
responsabilidade apos as capacitacdes realizadas;

Consigo aplicar na Instituicdlo com desempenho o meu
aprendizado adquirido em capacitacdes;

. As minhas funcdes dentro da Instituicdo sdo exercidas com
desempenho apds as capacitagoes;

Os programas (PIQ, CURSOS IN COMPANY e OUTROS)
oferecidos pelo IFRO faz com que o meu desempenho seja
notavel diante da Instituicdo

12
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Anexos

Anexo I — Tabelas de analise de dados e resultados

Tabela 16 - Analise da validez e confiabilidade

Sumario de Processamento de Caso

N %
Casos Valido 306 93,3
Excluidos 22 6,7
Total 328 100,0

a. Exclusdo listwise com base em todas as variaveis no procedimento.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach

N de itens

,873

23

Tabela 17 -Analise Fatorial Exploratoria da Motivacao

Teste de KMO e Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de Adequacdo da Amostragem. ,903
Teste de esfericidade de Bartlett Approx. Qui-quadrado 2873,057
df 253
Sig. ,000

Comunalidades
inicial Extracdo
MOTI1 1,000 ,547
MOT2 1,000 ,712
MOT3 1,000 ,5935
MOT4 1,000 ,556
MOTS 1,000 ,596
MOT6 1,000 ,614
MOT7 1,000 ,626
MOTS 1,000 ,622
MOT9 1,000 ,623
MOTI10 1,000 ,558

1
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MOTI11 1,000 613
MOTI2 1,000 673
MOT13 1,000 ,608
MOT14 1,000 ,804
MOT15 1,000 655
MOT16 1,000 736
MOT17 1,000 610
MOTI8 1,000 778
MOT19 1,000 704
MOT20 1,000 ,689
MOT21 1,000 577
MOT22 1,000 ,680
MOT23 1,000 ,604

Meétodo de extragdo: Analise de components principais.

Varincia total explicada

Extrac¢ao de somas de Soma de rotagdo de
Autovalores iniciais cargas quadradas cargas quadradas
% de % de % de
Component varian | Cumulat varian | Cumulati varianc | Cumulati
e Total cia iva% | Total | cia va% | Total ia va %
1 7,818 | 33,99 | 33,992 |7,818|33,992| 33,992 |4,32| 18,819 | 18,819
2 8
2 1,981 | 8,615 | 42,607 [ 1,981 8,615 | 42,607 | 3,51 | 15,286 | 34,105
6
3 1,451 | 6,309 | 48,917 | 1,451 | 6,309 | 48917 | 2,01 | 8,777 | 42,882
9
4 1,263 | 5,490 | 54,407 | 1,263 | 5,490 | 54,407 | 1,72 | 7,503 | 50,384
6
5 1,204 | 5,235 | 59,642 [ 1,204 | 5,235 | 59,642 | 1,63 | 7,124 | 57,508
9
6 1,001 | 4,353 | 63,995 [1,001| 4,353 | 63,995 | 1,49 | 6,487 | 63,995
2
,844 | 3,671 | 67,666
, 721 1 3,136 | 70,802
,664 | 2,885 | 73,687
10 ,658 | 2,863 | 76,550
11 ,590 2,567 | 79,117
12 ,530 | 2,304 | 81,421
13 S18 2,252 | 83,673
14 513 12,230 | 85,903

15




15 480 | 2,087 | 87,991
16 463 | 2,014 | 90,004
17 438 | 1,906 | 91,910
18 360 | 1,563 | 93,474
19 351 | 1,528 | 95,002
20 338 | 1,472 | 96,473
21 295 | 1,284 | 97,757
22 268 | 1,166 | 98,923
23 248 | 1,077 | 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Matriz de componente girada

Componente
1 2 3 4 5 6

MOTI1 473 ,5925

MOT2 ,795

MOT3 ,684

MOT4 -,549 451

MOTS ,398 ,610

MOT6 ,713

MOT7 ,719

MOTS 747

MOT9 ,425 ,623

MOTI10 ,584 ,329

MOTI11 ,644
MOTI12 ,622 421
MOTI3 ,709
MOT14 ,837
MOTIS ,595 ,370 ,383
MOTI16 ,302 ,786
MOT17 ,575
MOTI18 ,806
MOT19 ,391 ,7125
MOT20 427 ,483 ,444
MOT21 ,716
MOT22 ,395 ,637
MOT23 ,690
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