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Resumo

O objetivo deste trabalho foi verificar a compatibilidade das ag¢des de treinamento com as
necessidades levantadas por uma Universidade buscando averiguar a percep¢do dos funcionarios
quanto a eficacia do Programa de Treinamento no perfodo de 2010 e 2011. A pesquisa de campo
descritiva foi realizada na Universidade Federal de Pernambuco, com os servidores Técnico-
Administrativos em Educagio da Reitoria. Os resultados obtidos foram baseados na anélise do
questiondrio aplicado aos servidores, documentos cedidos pela Coordenagdo de Capacitagdo e
Qualificagdo e entrevistas. A maior parte dos respondentes estd na Classe D (nivel médio), faixa
etdria de 40 a 59 anos e tempo de servigo de 21 a 29 anos. O grau de interesse dos servidores no
Programa de Treinamento obteve um indice muito bom, destacando o acompanhamento das
mudangas que acontecem no ambiente de trabalho (77%). Quanto ao cumprimento dos objetivos
dos cursos oferecidos, a maioria dos pesquisados encontra-se satisfeita parcial ou
plenamente, acreditando que vai ao encontro do que foi estabelecido e tem influéncia positiva sobre

o ambiente organizacional, pois capacita os servidores para o desempenho das suas atividades.
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Abstract

The aim of this study was to verify the compatibility of training activities with a university’s needs
by surveying the perceptions of employees about the effectiveness of a training program between
2010 and 2011. The research was done at the Federal University of Pernambuco, Brazil, with staff
members of the Education service. Results were based on the analysis of a questionnaire applied to
employees, documents and interviews that were enabled by the coordination of people
development. Most respondents completed high school, aging between 40 and 59, and with time
of service from 21 to 29 years. The degree of employee interest reached a very good level,
especially the monitoring of changes occurring in the workplace (77%). As of training objectives,
most respondents are satisfied in part or in full, claiming that training had a positive impact on the

organizational environment and the fulfillment of employee routines.
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1 Introducgio

A Administracdo Publica tem como finalidade atender aos interesses da coletividade,
mantendo determinados padrdes de eficiéncia e qualidade na prestagdo de seus servigos. No
entanto, a imagem das instituigdes governamentais ndo apresenta melhoras significativas, sendo
necessaria uma analise adequada dos fatores que contribuem para esta situagdo (Brasil, 1988).

As entidades publicas crescem de forma pouco articulada e planejada. Isto contribui como um
tator impeditivo da modernizagdo do Estado e da melhoria da prestagdo de seus servigos, porém,
acredita-se que a solugdo é o investimento no capital humano do setor publico através de uma
politica de valorizagdo de pessoal para que os funciondrios consigam atender as demandas da
sociedade. Para isso, o treinamento é essencial na promogdo de beneficios como: aperfeigoamento
do desempenho funcional, aumento da produtividade e aprimoramento das relagdes interpessoais,
garantindo que as atividades-fim da Administragdo Publica sejam executadas adequadamente
(Tachizawa et al, 2004).

As reclamagdes referentes a ma qualidade dos servigos publicos sempre foram o catalisador
de discussdes quando se fala sobre os agentes da administragdo. Neste caso, o governo deveria
avaliar os funciondrios publicos constantemente para verificar se a sua performance é compativel
com a finalidade do Estado e que os servidores precisam resgatar a sua dignidade, responsabilidade
e capacidade de criagdo para que de fato possam cumprir a sua missdo que é contribuir para o bem-
-estar da populagido (Valois, 2003).

O treinamento deve ser abordado sob o enfoque sistémico, pois os programas de capacitagdo
vdo além do desenvolvimento de habilidades técnicas, procurando elencar as necessidades do
individuo, suas motivagdes, dificuldades de aprendizagem, entre outras tantas aspiragdes que
determinam o comportamento do funciondrio, influenciando seu desempenho e consequentemente
a produtividade (Gil, 2001). O é relevante, também, para as organizagdes que desejam manter seu
espaco no mercado e aumentar a produtividade, além de ser um fator de autossatisfagio do
treinando, constituindo-se num agente motivador (Carvalho & Nascimento, 2002).

O treinamento também é visto como algo muito importante para a melhoria da qualidade, na
visdo de Andrade & Santos (2004), quando defendem que na Era do Conhecimento é o mais
importante fator critico de sucesso organizacional. J4 o desenvolvimento de pessoas, na visdo de
Bruno-Faria & Branddo (2003), refere-se ao aprimoramento das competéncias disponiveis na
organizagdo, ocorrendo no nivel individual por meio de treinamento e, no nivel organizacional, por

investimentos em pesquisa.
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Assim, as organizagdes precisam oferecer programas de treinamento e desenvolvimento que
estejam diretamente relacionados aos propésitos organizacionais, atendendo a melhoria dos
processos de trabalho, mas também ao desenvolvimento das competéncias de seus colaboradores
de forma sustentavel e continua.

A pesquisa de campo descritiva que originou este trabalho foi realizada na Universidade
Federal de Pernambuco, com os servidores Técnico-Administrativos em Educagdo da Reitoria. Os
resultados obtidos foram baseados na andlise dos questionarios aplicados aos servidores,
documentos cedidos pela Coordenagido de Capacitagdo e entrevistas. Os estudos se basearam nos
programas de capacita¢do criados ap6s o advento da Lei 11.091/2005, mais especificamente no
periodo de 2010 a 2011, pois a partir dessa lei houve um aumento consideravel na demanda por
cursos de treinamento, uma vez que houve uma reestruturagio do Plano de Cargos e Saldrios com
incentivos financeiros a partir da participagdo em cursos.

Dessa maneira, foi enfocada a aplicabilidade das ferramentas de Gestdo de Recursos
Humanos na Administragdo Publica, isto é, o Treinamento e Desenvolvimento dos funcionérios
como estratégia para desenvolver os conhecimentos, habilidades e melhorar atitudes dos
colaboradores ou servidores em relagio as a¢des institucionais.

Nesse caso, a importancia do investimento em capital humano nas organizagoes, incluindo
as Universidades, despertou o interesse em analisar como é estruturado o Programa de
Treinamento, os critérios de selecdo para participagdo nas capacitagdes e a imagem que 0S
servidores tém dos treinamentos oferecidos pela UFPE. Assim, a pesquisa que originou o presente
trabalho buscou responder a seguinte questdo: H4 compatibilidade das a¢des do Programa de
Treinamento no perfodo de 2010 e 2011 com as necessidades levantadas pela Universidade na

percepgido dos funcionérios?
2 Referencial Teérico
2.1 Importancia do Treinamento e Desenvolvimento nas Organizagdes
O treinamento visa preparar as pessoas para o desempenho de determinadas tarefas mediante
um processo continuo de atualizagdo dos procedimentos pertinentes ao cargo ocupado, sendo

considerado item indispensavel para as organizagdes que desejam a qualidade total (Tachizawa et

al, 2004).
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Existem vdrias terminologias semelhantes no tocante ao Treinamento e Desenvolvimento
(T&D), Sampaio & Tavares (2001) preferem seguir a tradicional: quando a organizagdo estéd
oferecendo “treinamento” estd voltada mais diretamente as atividades do cargo desempenhado pelo
tunciondrio; quando usa o termo “desenvolvimento”, estd preocupada com a carreira do
tuncionario, portanto mais abrangente; ja quando usa o termo “educagdo profissional”, compreende
as agdes voltadas a profissdo do funciondrio; e “educagdo” seria o termo mais abrangente de todos
em termos de conhecimentos e formagio para a vida e a cidadania.

As organizagdes devem procurar manter um ambiente de aprendizagem, olhando além do
Programa de Treinamento para propiciar a maximizagdo do capital humano, pois se as agdes de
capacitagdo ndo forem bem administradas, podem significar subtragdo de valor ao retirar pessoas
de seus postos de trabalho e engajd-las em atividades que em nada contribuem para aumentar os
seus conhecimentos e melhorar comportamentos e atitudes (Mayo, 2003). Garantindo, assim,
segundo Valadares & Emmendoerfer (2011), um bom posicionamento no mercado em que atuam,
tendo no seu quadro de pessoal uma equipe de colaboradores satisfeita, capacitada e que aja em
concordancia com os objetivos institucionais.

No ambiente competitivo que estamos participando na atualidade, cresce significativamente a
exigéncia de novas performances, o continuo processo de aprendizagem e a busca pela
modernidade organizacional. Tudo isso tende a influir na satisfagdo dos funcionérios, emergindo,
entdo, a importancia do processo educacional, desencadeando novas necessidades de treinamento
que assume também importante fungdo de socializagdo do individuo a empresa, seus valores e
crencas e ainda a compreender a necessidade da busca do autodesenvolvimento e constante
aprendizagem (Del Maestro Filho & Dias, 2006).

As organizagdes publicas, diferentemente das empresas privadas, normalmente nio lidam
com as demandas de mercado nem se preocupam tanto com as mudangas socioecondmicas,
deixando assim, o treinamento e o desenvolvimento de pessoas, muitas vezes, em segundo plano.
Isso pode resultar em ma qualidade dos servigos e falta de funcionarios capacitados, situagdo bem
traduzida na deficiéncia da qualificagdo do quadro de pessoal dos érgdos publicos que, muitas
vezes, gera desperdicio de recursos técnicos, financeiros e humanos, causando elevagdo dos custos
operacionais e queda na qualidade dos servigos ofertados a sociedade (Melo, 2010).

Vale lembrar que nio se pode prescindir do treinamento nas instituigdes publicas, sé pelo
fato de utilizarem o concurso publico como ferramenta de recrutamento e sele¢io, avaliando
apenas as aptiddes tedricas e técnicas. Para os gestores administrativos, h& momentos que isso

pode acarretar surpresas nem sempre agradaveis, uma vez que as habilidades comportamentais sé6

5




Teoria e Pritica em Administragdo, v. 2, n. 1, 2012, pp.1-28

TPA Teoria e Prética Treinamento no Servigo Piblico
sy em Administracéo Tania Nobre Gongalves Ferreira Amorim & Ladjane de Barros Silva

sdo conhecidas a medida que o funciondrio desempenha as suas fung¢des no estagio probatério
(Correa, 2006).

O treinamento por si s6 ndo garante o impacto positivo e duradouro do que foi aprendido no
ambiente de trabalho. Percebem que hd uma correlagdo positiva entre suporte psicossocial
recebido pelos funciondrios e impacto do treinamento no trabalho (Camoes & Pantoja, 2009).
Citam Abbad et al. (2006) os quais acreditam que seja fundamental a adogdo de estratégias de
gestdo pds-treinamento que permitam avaliar se realmente houve a transferéncia das habilidades
aprendidas e que um ambiente pouco acolhedor e restritivo gera desmotivagdo, prejudica a
aprendizagem e a aquisi¢do de novas competéncias.

Muitos problemas de desempenho ndo estdo vinculados a falta de treinamento, segundo
Abbad et al. (2006), porque os funcionérios podem ter as competéncias necessarias para o trabalho,
mas ndo encontram condigdes para utilizd-las, por falta de apoio operacional ou mesmo
administrativo e gerencial.

Pode-se perceber assim, que o setor publico deve priorizar as a¢des de Treinamento, pois
como atende aos interesses da sociedade, deve promover o bem publico a todos os cidaddos e a
partir de efetivas agdes de Treinamento e Desenvolvimento seus servidores poderdo executar suas
atividades com mais competéncia e esmero. E necessario que medidas sejam adotadas para acabar
com a imagem negativa que o funcionalismo publico detém, melhorando também a qualidade dos
servigos prestados. Segundo Nakane (2007), essa ideia pode ser associada a valorizagdo do servidor
e ao aumento da eficiéncia dos servigos oferecidos com melhoria da imagem do agente
administrativo (que representa o Estado) frente ao cidaddo. E, em consequéncia das recentes
transformacgdes das institui¢gdes governamentais, os gestores publicos tém valorizado as agdes de
treinamento de pessoal para qualificar seu quadro de funcionarios e melhorar tanto o desempenho
individual de cada servidor, como os resultados organizacionais, atendendo melhor as demandas da
sociedade.

Dessa forma, o treinamento é um meio usado pelas organiza¢des que desejam manter seu
quadro de funcionarios preparado para as demandas ambientais e também um aliado para a
motivagdo, pois ao perceberem o interesse da organizagdo em desenvolver suas habilidades, mesmo
que em prol do objetivo maior que é a produtividade, eles se veem como parte fundamental para o
progresso da empresa e essa sensagdo de pertencimento possibilita uma melhoria do clima
organizacional.

O treinamento, portanto, é um investimento organizacional destinado a minimizar a

diferenga entre o atual desempenho da equipe de trabalho e os objetivos institucionais propostos
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(Lima, 2008). Em outras palavras, toda e qualquer atividade de qualificagdo, formagdo ou
aperfeigoamento do pessoal de uma empresa, realizada sistematicamente, visando compatibilizar o
desempenho nas atividades com as exigéncias do cargo em que ocupam como agdes de treinamento
(Marras, 2009).

Seguindo a mesma linha de pensamento, Carvalho & Nascimento (2002) defendem o
Treinamento como um conjunto de préticas adotadas pelas organizagdes para transmitir aos
funcionarios habilidades, conhecimentos e atitudes indispensaveis para o desenvolvimento do
trabalho. Ja qualidade, na visdo de Ishikawa (1993) é interpretada de forma ampla, significando
qualidade de: trabalho, servigo, informacdo, processo, divisdo, pessoal, sistema, empresa, objetivos,
dentre outros. Logo, o funciondrio devidamente treinado e motivado obedece a esses padrdes em
cada etapa da execugdo de suas tarefas, mantendo altos niveis de desempenho e produtividade.

Assim sendo, os gestores de Recursos Humanos devem compreender o significado da
qualidade e preparar um programa de Treinamento com vistas a que ele seja um facilitador do
processo de aprendizagem dos funcionarios. Webne-Behrman (1998, p.5) afirma que o papel do
facilitador é “Encorajar a participagdo integral dos funciondrios, favorecer a comunicagéo,
estabelecer objetivos reais, através de metas palpaveis e, por fim, equilibrar as necessidades
individuais com as organizacionais.” Portanto ele deve ser membro da organizagdo preocupado em
orientar os funciondrios para que cumpram adequadamente suas tarefas.

Uma das vantagens do treinamento é a possibilidade de beneficios para a empresa e para o
profissional, pois além de criar atitudes e comportamentos positivos, melhorando a produtividade,
ele proporciona satisfagdo aos funciondrios ao fornecer oportunidades de continuidade da educagdo
no que se refere ao preparo para exercer melhor as fungdes profissionais (Bonfim, 2004; Rocha et al,
2009).

Por meio do treinamento, pode-se melhorar a qualidade de vida dos funcionarios no que
tange ao autodesenvolvimento e autoconfianga, diminuindo o estresse, frustracdo e conflito,
aumentando a satisfagdo com o cargo e o reconhecimento (Kato & Alessi, 2006).

Apesar dos viarios beneficios que um Programa de Treinamento bem estruturado traz as
organizagdes, para chegar até a fase de execugdo ele depende de um estudo detalhado e do
convencimento dos gestores de que tais eventos instrucionais valerdo os recursos mobilizados.

Em grande parte das instituigdes ndo hé politicas definidas para o desenvolvimento do
funcionario publico por meio de treinamento e progressio na carreira e quando existe geralmente

estd relacionada a permanéncia no cargo e tempo de servigo (Marconi, 2005).




Teoria e Pritica em Administragdo, v. 2, n. 1, 2012, pp.1-28

TPA Teoria e Prética Treinamento no Servigo Piblico
sy em Administracéo Tania Nobre Gongalves Ferreira Amorim & Ladjane de Barros Silva

Também é necessdrio sensibilizar os funciondrios para que entendam a importancia do
desenvolvimento de novas habilidades para a execugdo de suas tarefas e oferecer suporte
organizacional visando oferecer oportunidades reais de aplicar o que foi aprendido em sala de aula.

O Programa de Treinamento traz reais vantagens quando feito apés uma cuidadosa andlise
do ambiente organizacional, observando o comportamento dos funcionarios ante as mudangas
desejadas pelos gestores e sendo implantando de maneira a respeitar as peculiaridades da empresa.
Somente assim sdo afastadas as possibilidades de insucessos, como o desperdicio de recursos e,

consequente insatistacdo de ambas as partes, gestores e trabalhadores.
2.2 Treinamento na Administrag¢io Publica

As organizagdes putblicas que buscam desempenhar o seu papel social da melhor forma
precisam ter em seu quadro de funcionarios pessoas empenhadas, em busca de aprendizado
constante e que saibam o real significado do servidor publico e da fungdo publica. Também ¢é

imprescindivel que os gestores pensem o Treinamento como uma atividade estratégica, como:

[..] T & D deve encontrar sua identidade em RH, visto este como uma estratégia de
desenvolvimento, atuando o Treinamento, entdo como instrumento de criagdo. £ vital, nos
dias atuais, que o T & D resgate sua esséncia invariavel. Os profissionais da drea devem
atuar no sentido de modelar seu trabalho na criagdo de uma cultura organizacional, o que é
muito mais do que a simples realizagido de cursos. [...] Em suma: encontrar identidade de
T & D é a reagdo ao empirismo, as generalizagdes e aos modismos perigosos” (Milioni,
2005, p. 47).

A busca por um setor de treinamento engajado e focado para a cultura organizacional exige

investimento e esforgo de ambas as partes, institui¢do e servidor.

As Institui¢des Publicas, sem duavidas, precisam ser mais flexiveis, adaptdveis, prontas a

aprender novos procedimentos com agilidade. Precisam ainda, ser coerentes com as

aspiragdes das pessoas por auto-respeito e auto-realizagdo, possibilitando uma maior

consciéncia profissional e meios para o resgate da auto-estima. Da mesma forma, precisam

racionalizar atividades e buscar formas criativas de agir” (Moreira & Costa, 2005, p. 1662).

O treinamento pode ser visto como uma atividade de segundo plano e, em geral, é associado

a outras politicas (como ascensdo na carreira) e aplicado indiscriminadamente, sem conseguir
atender as necessidades especificas de cada unidade organizacional e dos servidores nelas lotados, o

que contribui para que muitos fagam os cursos sem conseguir efetivamente utilizar os resultados

no seu cargo (Magalhdes et al, 2006).
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O local propicio para o desenvolvimento dos Programas de Treinamento sdo as
Universidades, pois contam em seu quadro de pessoal com servidores técnico-administrativos das
mais diversas especialidades, proporcionando uma troca de conhecimentos vantajosa. Porém,
apesar dessa conjuntura favoravel, nem sempre os gestores de Recursos Humanos conseguem

estimular o quadro de funciondrios ao aperfeigoamento de suas capacidades (Grillo, 1990).
3 Método e Organizacio Estudada
3.1 A Universidade Federal de Pernambuco - 16cus da pesquisa

Em 11 de agosto de 1946, nasceu a Universidade do Recife (UR), reunindo a Faculdade de
Direito do Recife, a Escola de Engenharia de Pernambuco, a Faculdade de Medicina do Recife, com
as escolas anexas de Odontologia e Farmdcia, a Escola de Belas Artes de Pernambuco e a
Faculdade de Filosofia do Recife. Em 1955, ela passou a integrar o grupo de institui¢des federais
do pafs, recebendo a denominagdo de Universidade Federal de Pernambuco (UFPE), autarquia
vinculada a0 MEC (Ministério da Educag@o).

A UFPE ¢é referéncia no pais em ensino (graduagido e pés-graduagdo) e pesquisa cientifica,
com mais de cinquenta mil pessoas, entre professores, técnico-administrativos e alunos de
graduagdo e pés-graduacdo, distribuidos em trés campi: Recife, Caruaru e Vitéria de Santo Antdo.
A universidade oferece noventa cursos de graduacdo distribuidos em seus camp: e 106 cursos de

pds-graduacdo em diversas dreas do conhecimento académico.
3.1.1 Legislagdo Referente ao Treinamento do Servidor Publico Federal da UFPE

Os treinamentos na UFPE consistiam basicamente em cursos de Informatica, Linguas
(Portugués e Inglés) e outros relativos as necessidades das unidades organizacionais isoladas ou
setores especificos. Ndo existia uma estratégia voltada para sensibiliza¢do do servidor, no sentido
de desenvolvimento de suas capacidades, nem mesmo existia um Plano de Cargos e Saldrios que
incentivasse financeiramente ou para o crescimento no cargo.

Com a implantagdo da Lei 11.091/2005, os funcionarios publicos federais foram beneficiados,
principalmente com o crescimento profissional, tanto com as progressdes verticais (por mérito,

através das avaliagdes de desempenho) quanto as horizontais (por capacitagdo), estas ultimas
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dependendo da classe que o funciondrio pertence, exigindo um quantitativo minimo de carga
horéria dos cursos a serem realizados para a ascensio na carreira.

A Lei 11.091/2005 também estruturou o Plano de Carreira dos Cargos dos Técnico-
Administrativos em Educagdo (PCCTAE), definindo os principios para gestdo, a forma de ingresso
e desenvolvimento do servidor. Posteriormente, em fevereiro de 2006, o Decreto 5.707 institulu a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal, com tins de melhoria da qualidade dos servigos
prestados e desenvolvimento continuo do quadro de pessoal das entidades da administragio
publica federal direta, autarquica e fundacional.

E, em junho de 2006, o Decreto n° 5.825 estabeleceu as diretrizes para a elaboragdo do Plano
de Desenvolvimento dos Integrantes do PCCTAE. Dessa forma, surgiu a necessidade de politicas
institucionais voltadas a melhoria das condigdes de trabalho e ao desenvolvimento de seus
servidores.

Com vistas a atender as exigéncias legais, a Coordenagdo de Capacitagdo e Qualificagdo
(CCQ), unidade pertencente a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida
(PROGEPE), procurou criar ferramentas que possibilitem o desenvolvimento das habilidades
cognitivas, atitudinais e comportamentais dos servidores frente a realidade de cada unidade
organizacional da UFPE, respeitando as diretrizes contidas na Resolugdo n® 09/2006 CU/UFPE,
que institui o Programa de Capacitagdo e Qualificagdo para os Servidores Técnico-Administrativos

em Educacio.
3.2 Caracterizacdo da pesquisa

A pesquisa tem caracteristicas de uma pesquisa de campo, realizada na Universidade Federal
de Pernambuco (UFPE), com o objetivo de verificar a compatibilidade das ag¢des de treinamento
com as necessidades levantadas pela Universidade buscando averiguar a percep¢do dos
tuncionarios quanto a eficicia do Programa de Treinamento no perfodo de 2010 e 2011.

Na pesquisa de campo, a “observagdo de fatos acontece in loco, sem interferéncia do
investigador, o que permite estudar as relagdes como realmente ocorrem” (Marconi & Lakatos,
2002, p. 83).

Considerando os objetivos, a pesquisa é descritiva, pois neste tipo de pesquisa os fatos sido
observados, registrados e analisados sem interferéncia do pesquisador, fazendo uso de técnicas
padronizadas de coleta de dados, sendo eles: o questiondrio e a observagio sistematica. A coleta de

dados é o momento em que o pesquisador procura consolidar o seu estudo, utilizando instrumentos
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necessdrios para obtencdo de informagdes relevantes que ilustrem bem a tematica abordada. Para
esta pesquisa foram utilizadas entrevistas e questionérios (Lopes, 2009).

Foi realizada uma pesquisa documental na Pr6-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de
Vida (PROGEPE) a respeito do Plano de Desenvolvimento Profissional dos Servidores Técnicos
Administrativos em Educa¢dio da UFPE 2010. Como também, foram analisados relatérios das
acoes de Treinamento referentes aos anos de 2010 e 2011 fornecidos pela CCQ contendo a relagdo
de cursos, quantitativo de funciondrios e a taxa de evasdo por curso. Foram realizadas ainda
entrevistas semiestruturadas com alguns gestores de Recursos Humanos da UFPE para averiguar
suas opinides sobre o Programa de Treinamento.

Os critérios de delimita¢do da amostra se basearam na escolha dentre os servidores Técnico-
Administrativos que ingressaram na UFPE antes do ano de 2008 ja tendo terminado o estdgio
probatério e que foram lotados na Reitoria. Estes critérios eliminaram uma média de quatro
tuncionarios recém-empossados por unidade organizacional estudada.

O universo atendido pelo estudo foi composto entdo por 243 servidores empossados, no
periodo em estudo, conforme detalhamento na Tabela 1.

Foram convidados a participar da pesquisa todos os servidores que atendiam aos critérios
estabelecidos via email e 20% do total aceitaram, a partir do preenchimento e devolugio do
questiondrio recebido, sendo, portanto, a amostra trabalhada na pesquisa.

O instrumento de pesquisa utilizado entdo junto aos servidores foi o questionario, elaborado
especificamente para a pesquisa o qual foi pré-testado com trés servidores e posteriormente
aplicado com todos servidores que atendiam aos critérios estabelecidos. Buscou atender ao objetivo
de identificar os fatores determinantes da eficicia do Programa de Treinamento da UFPE,
verificando se as a¢des de T&D sdo compativeis com as necessidades levantadas pelas unidades
organizacionais.

Assim, todas as unidades da Reitoria da universidade foram incluidas e o questionario foi
aplicado aos seguintes setores: Gabinete do Reitor, Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade
de vida (PROGEPE), Pré-Reitoria de Planejamento, Orgamento e Finangas (PROPLAN), Proé-
Reitoria para Assuntos Académicos (PROACAD), Pr6-Reitoria para Assuntos de Pesquisa e Pos-
Graduagdo (PROPESQ) e Pré-Reitoria de Extensdo (PROEXT). A Tabela 1 apresenta o universo
pesquisado formado por 243 servidores e a amostra trabalhada por unidade administrativa no total

de 47 servidores técnico-administrativos.
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Tabela 1 - Distribui¢do dos servidores na Reitoria

Unidade Nuamero de Servidores (empossados Quantitativo Considerado na
antes de 2008) Amostra (20%)
Gabinete do Reitor 32 06
PROGEPE 90 18
PROPLAN 35 07
PROACAD 36 07
PROPESQ 17 03
PROEXT 33 06
Total 243 47

Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos dados da pesquisa

Para a analise quantitativa dos dados dos questiondrios foi utilizada a técnica de estatistica
descritiva simples. A amostra trabalhada na pesquisa, entdo, porque dos 47 respondentes, 17 eram
servidores do sexo masculino (36%), 25 do sexo feminino (53%) e 5 ndo responderam a qual género
pertenciam (11%).

Inicialmente, o questiondrio aplicado buscou tragar um perfil profissional dos servidores.
Quanto ao cargo que ocupam, os 47 servidores da Reitoria sdo quase que exclusivamente formados
por representantes das Classes C, D e E:

- A Classe C é composta por funciondrios que possuem cargo de nivel fundamental,
tazendo parte do apoio administrativo, como: operador de maquina copiadora, auxiliar
em administragdo, porteiro, continuo, motorista, mecanico, dentre outros.

- A Classe D ¢é formada por profissionais para os cargos de nivel médio, como:
assistente em administragdo, diagramador, editor de imagem, vigilante, técnico de
laboratério/area, técnico de tecnologia da informagéo, dentre outros.

- A Classe E sdo os funciondrios com cargo de nivel superior: administrador,
estatistico, contador, arquiteto, bibliotecario documentalista. Que geralmente séo
oferecidas vagas em menor nimero, como o que também ocorreu nesse grupo de
servidores pesquisado.

Vale salientar que as classes em que os servidores sdo distribuidos estio relacionadas com as
vagas oferecidas no concurso publico que proporcionou o ingresso dos mesmos. Isto ndo estd
obrigatoriamente relacionado a formagdo académica e técnica dos servidores que geralmente é
mais elevada do que a exigida no cargo ocupado, uma vez que 0s novos concursos sido muito

concorridos e é exigida a titulagdo minima.
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4 Discussio de Resultados

A maior frequéncia estd nos funcionarios pertencentes a classe D, que sdo funcionarios com
no minimo segundo grau completo e que no universo pesquisado sdo em grande maioria
Assistentes Administrativos, desempenhando fungdes voltadas ao apoio das atividades
administrativas realizadas nas unidades da Reitoria, como ja era esperado, uma vez que nos
altimos dez anos a universidade tem priorizado esta categoria em seus concursos.

A Tabela 2 apresenta a distribui¢do de frequéncia dos servidores pesquisados em relagdo a

classe estabelecida no Plano de Cargos e Carreiras da Universidade.

Tabela 2 - Distribuigio dos servidores na Reitoria

Classe Percentual
C 26%
D 53%
E 18%
Sem Resposta 8%

Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa

Com base nos dados da pesquisa, grande parte dos servidores lotados na Reitoria tem idade
entre 40 e 59 anos (76%) e com relagdo ao tempo de servigo é superior a 20 anos. O Gréfico 1, a

seguir, apresenta da distribuigdo dos servidores pesquisados por faixa etaria.

Grifico 1 - Distribui¢io etiria dos servidores da Reitoria

7 00 L%
40% - 38% 38%

35%
30%
25% -

20% 1 15%
15% -
10% | 6%
5% 1
0%

PORCENTAGEM

e

30 a 39 40 a 49 50 a 59 60 ou mais
FAIXA ETARIA (anos)

Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dados da pesquisa

Portanto, a faixa etdria dos servidores esta elevada e o tempo de servigo também, o que pode
significar a necessidade de renovagdo de grande parte dos servidores nos préximos anos, em

virtude de futuras aposentadorias, e isto reflete diretamente na demanda por cursos de capacitagio
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e treinamento, pois os servidores provavelmente estardo interessados em atingir mais algum nivel
na carreira, antes da aposentadoria, porque isto refletird na sua remuneragao.

Na Tabela 3 foi constatado o tempo de servigo dos servidores. Pode-se verificar que 47% tém
mais de 20 anos de trabalho na universidade, mas também se pode verificar que mais de 20% estdo
no grupo de servidores com menos de 10 anos, que ainda terdo muito tempo de trabalho na IES,
assim devem suscitar a participacdo em cursos de capacitagdo e treinamento para que atendam as
novas demandas organizacionais e pessoais de desenvolvimento na carreira.

Esses dados revelam que nos tltimos anos estd havendo uma renovagdo paulatina dos
servidores da Universidade, o que pode ser visto como positivo, pois traz “sangue novo” para a
organizagdo com servidores interessados em mostrar suas competéncias e partilhar experiéncias,

como defendem Tachizawa et al. (2004) e Andrade & Santos (2004).

Tabela 8 - Tempo de servigo dos servidores da Reitoria

Tempo de Servigo (anos) 0al0 11a20 21 a 29 30 ou mais

Percentual 21% 32% 41% 6%
Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos dados da pesquisa

Os servidores responderam a respeito dos cursos de capacitagio e treinamento que
participaram no perfodo de 2010 e 2011 e os beneficios percebidos. Os cursos de informética foram
os mais procurados com 41% de participagdo e com respostas positivas como “permite maior
agilidade no desempenho de minhas fungdes”, “evolugdo no aprendizado, ampliando os
conhecimentos das rotinas administrativas” e “maior facilidade na elaboragdo das planilhas
financeiras”. De certo modo, essa realidade ja era esperada, pois a Tecnologia da Informagio vem
evoluindo significativamente com novas ferramentas que facilitam o trabalho administrativo em
geral, mas exigem novas competéncias de quem necessita utiliza-las.

Outro curso que apresentou representatividade foi o relacionado as competéncias gerenciais
(Qualidade do Gerenciamento do Servigo Publico, Desenvolvimento Gerencial e Ferramentas de
Gestdo), com 32% de participagdo e comentarios relativos a que o curso proporciona
“aperfeicoamento do trabalho em equipe e lideranga” e “desenvolvimento de habilidades
interpessoais e melhoria da visdo sobre o meu trabalho”. Este é um novo foco que a Universidade e
o Governo Federal tém voltado seus investimentos em capacitagio e treinamento dos servidores a
fim de preparar futuros gestores nas préticas de gerenciamento, em especial no servigo publico,

uma vez que resultados organizacionais dependem em grande monta da gestdo de cada unidade
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organizacional, como também comentam Camdes & Pantoja (2009) e Del Maestro Filho & Dias
(2007).

Com relagdo a proposta de mudancas no Programa de Treinamento, foram sugeridas
necessidades pontuais relativas a temas especificos do departamento de origem do servidor
pesquisado, que constituem demandas inexpressivas ao grande grupo. Apés breve entrevista com a
Coordenadora da CCQ (Coordenagdo de Capacitagdo e Qualificagdo) sobre tal fato ela argumentou
que nem sempre é possivel atender estas demandas, pois sdo cursos que nio correspondem a todo o
ambiente organizacional da UFPE, e por vezes é menos oneroso para a institui¢do subsidiar uma
ajuda de custo para o funciondario realizar um curso de qualidade em outro estabelecimento. Mas
esta iniciativa depende de um vasto estudo sobre a viabilidade or¢amentaria realizada pela Proé-
Reitoria de Planejamento, Or¢amento e Finangas (PROPLAN) em conjunto com a Pré-Reitoria de
Gestdo de Pessoas e Qualidade de vida (PROGEPE) e deve seguir as prioridades da instituigdo.

Autores como Bergue (2007) e Abbad et al. (2006) em seus estudos também identificam que
determinadas demandas por capacitagio podem ser atendidas por outras instituigdes e
estabelecidas parcerias, porque sdo muito especificas e dificultam seu atendimento. Contudo, nio se
pode simplesmente ignorar a demanda, mas vislumbrar alternativas exequiveis para seu
atendimento e vidveis para a organizagao.

Na segunda parte da pesquisa foram formuladas 23 proposi¢des, agrupadas em quatro temas:
primeiro referente ao grau de interesse do servidor em participar das agdes de capacitagdo e
treinamento; segundo referente ao suporte institucional; terceiro quanto ao Programa de
Treinamento e por Gltimo quanto ao suporte pés-treinamento.

Foi solicitado aos servidores que atribuissem valores as respostas em uma escala de trés

pontos que buscou graduar o nivel de concordancia a afirmativa proposta, conforme Tabela abaixo:

Tabela 4 - Gradagdo do nivel de concordancia

Niamero Nivel de concordancia
1 Discordo
2 Concordo parcialmente
3 Concordo plenamente

Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos dados da pesquisa

Neste ponto, vale a pena salientar que, segundo as responsiveis pela PROGEPE e
Coordenagdo de Capacitagdo e Qualificagdo, até 2004, os recursos disponiveis para cursos de
capacitagdo e treinamento eram muito escassos, pois ndo havia rubrica especifica para tal e os

servidores ndo recebiam vantagens pecunidrias por participarem dessas agoes.
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Assim, era feito um grande esfor¢o para que alguns cursos fossem oferecidos, utilizando até
mesmo o — Fundo de Amparo para o Trabalhador (FAT), mas mesmo com todo esse esforco, a
demanda era muito baixa e na maioria das vezes as turmas sequer preenchiam todas as vagas. Com
a implantagdo do incentivo por capacita¢do para os servidores pelo Governo Federal, a realidade
mudou radicalmente, com uma demanda elevada para a maioria dos cursos.

Isso foi confirmado quando a grande maioria dos servidores afirma que seu interesse em
participar das agdes de capacitagdo e treinamento esta condicionado as vantagens que agora estdo
previstas no plano de carreira, em que participando dessas a¢des, terdo vantagens tanto financeiras
como isto favorece ao atendimento de determinados pontos para sua progressdo, além do seu
desenvolvimento funcional. Esta constatagdo também ja foi identificada por outros estudos como
nos de Flauzino & Borges Andrade (2008) e Bergue (2007).

Quando questionados sobre o grau de interesse dos servidores em participar de cursos de
capacitagdo, melhorando assim seu desempenho na execugdo das atividades, como também
adquirindo mais conhecimento para seu desenvolvimento pessoal, fica evidente que os melhores
indices de concordédncia foram em relagdo aos tépicos C, B, H e G, que correspondem a:
acompanhar adequadamente as mudancgas que acontecem no ambiente de trabalho (77%); participar
de capacitagdes que trardo beneficios para a execucdo das tarefas (73%); aplicar os novos

conhecimentos se estiver motivado (63%); e ser um multiplicador de conhecimentos (62%).

Tabela 5 - Perfil dos servidores quanto ao interesse pelo desenvolvimento funcional

Sem
Grau de Interesse do Servidor 1 2 3
Resposta
A Sempre que surge um novo treinamento procuro me inscrever. 26% 51% 13% 10%
Eu me preocupo em participar de cursos que efetivamente
B preoctip partielp 4 0 23%  73% 4%
melhorardo meu desempenho.
Busco acompanhar as mudancas (tecnolégicas e humanas) que
C P ) Gas ( & ) q 0 28%  77% 0%
acontecem em meu ambiente de trabalho.
Conheco bastante a Lei 11.091/2005 (que institui o Plano de
D  Cargos e Salarios) e entendo os critérios para crescimento no  19% 53% 21% 7%
meu cargo.
Passei a buscar fazer mais cursos a partir das gratificacdes por
E p & coes p 28%  32%  36% 4%

titulagdo.

Cabe exclusivamente & Universidade investir no meu

F . . 57% 26% 13% 4%
desenvolvimento profissional.
Considero-me um multiplicador de conhecimento, ajudo meus

G  colegas de trabalho que ndo participaram dos treinamentos, 2% 32% 62% 4%
repassando os contetidos aprendidos.

Acredito que para aplicar o que foi aprendido é preciso que eu

. . 8% 23% 63% 6%
esteja motivado.

H

Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos dados da pesquisa
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Na Tabela 5, pode-se destacar que a maioria dos servidores da Reitoria passou a fazer mais
cursos apds os incentivos financeiros disponiveis, como comprovado no item E. O que ndo
desmerece o esforco em desenvolver novas habilidades, mas que sem o incentivo financeiro a
motivagdo para participar era significativamente menor, como também ocorria em outras
instituigdes publicas, segundo autores citados anteriormente.

Faz-se importante salientar ainda que a maioria dos servidores tem consciéncia que a
responsabilidade por investir no desenvolvimento profissional ndo ¢é exclusivamente da
organizagdo em que trabalha, no caso a universidade, sendo também responsabilidade de cada um
buscar desenvolver-se na sua carreira, participando de eventos e cursos por conta prépria, o que
corrobora o que diversos autores preconizam, dentre eles Marras (2005), Tachizawa et al. (2004),
Magalhaes et al. (2006) .

Também ¢ interessante comentar que a maioria dos servidores ( 53%) concorda parcialmente
que conhece bastante a Lei 11.091/2005 que institui o Plano de Cargos e Saldrios e entende os
critérios para crescimento no cargo, o que, em outras palavras, sugere que eles ndo conhecem
profundamente a lei que rege o atual Plano de Cargos e Carreiras. Ainda mais se considerarmos
que 26% afirmou nio conhecer ou nio respondeu, o que pode ser considerado um percentual
elevado, pois para poder subir na carreira é necessario o devido conhecimento da legislagdo
pertinente.

A Tabela 6 indica o esfor¢o da Universidade em apoiar as agdes de Treinamento, fornecendo
as condigdes basicas para o sucesso do programa. Estas condigdes bésicas, seguindo o que sugerem
os autores estudados, estio relacionadas a demonstracdo de real interesse em desenvolver os
tuncionarios, fornecimento de condigdes fisicas, pedagégicas e de infraestrutura para a realizagio

dos cursos e atendimento dos objetivos propostos.

Tabela 6 - Suporte fornecido pela UFPE as a¢des de Treinamento

e . Sem
Suporte Institucional 1 2
Resposta
A A UFPE demonstra interesse em desenvolver seus funciondrios. 13% 42% 40% 5%
Sio fornecidas todas as condi¢des de material pedagdgico para que
B : ; goes pedagogleo para q 3%  53%  36% 8%
os treinamentos sejam desenvolvidos adequadamente.
Sdo fornecidas todas as condi¢gdes de infraestrutura necessarias
C : ndig . 11%  49%  32% 8%
para que os treinamentos sejam desenvolvidos adequadamente.
A maioria dos instrutores sdo preparados e muito bons
D didaticamente P 8% 62% 25% 5%
A minha chefia apoia a participa¢gio dos servidores nos
E P participag 3%  24%  68% 5%

Treinamentos.

Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos dados da pesquisa
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Analisando a Tabela 6, percebe-se um equilibrio entre as concordancias parcial e plena, e que
os fndices de discordancia ficaram em patamares inferiores a 13%, o que pode ser entendido como
satisfatério.

Os dados indicam um esfor¢co da Universidade em apoiar as ag¢des de Treinamento,
fornecendo as condigdes bdsicas para se obter o sucesso desejado. A Universidade tem uma boa
imagem ante seus funciondrios, conforme respostas sobre a infraestrutura e material pedagdégico,
com menor indice de discordancia, 3% e 11%, respectivamente. Também a capacidade dos
instrutores e o interesse da UFPE em desenvolver os funcionarios receberam apenas 8% e 13% de
opinides negativas.

Esses dados confirmam a preocupagdo da Universidade com a efetividade das agdes de
treinamento, a fim de também justificarem os investimentos realizados o que deve ser considerado,
pois os custos que envolvem as agdes de treinamento sdo normalmente elevados, tanto custos
diretos com os materiais e instrutores, como os indiretos que podem ser exemplificados a partir
das horas em que os servidores estdo participando das capacitagdes e ndo efetivamente
trabalhando, como salientam autores como Magalhées et al. (2006), Bergue (2007) e Rocha et al.
(2009).

O item E da Tabela 6 “A minha chefia apoia a participagdo dos servidores nos treinamentos”
apresenta um alto grau de satisfagdo dos servidores com as chefias com relagdo ao apoio para a
participagdo nos treinamentos oferecidos pela universidade (68%). Isto também ¢é extremamente
importante, pois pode comprometer os resultados de todas as agdes de capacitagio e treinamento a
falta de apoio das chefias segundo diversos autores da 4rea como Gil (2001), Dessler (2003),
Bergue (2007) e Pantoja et al. (2010).

A Tabela 6 evidencia que o suporte fornecido pela UFPE pode ser considerado bom, mas
ainda ha um longo caminho a ser trilhado para que os servidores nido tenham ddvidas quanto ao
interesse institucional no desenvolvimento das pessoas, uma vez que agdes de capacitagdo e
treinamento podem influenciar no nivel de comprometimento e desempenho organizacional,
concordando com a opinido de Flauzino & Borges-Andrade (2008).

Pelas respostas obtidas, pode-se extrair que a Universidade tem um capital humano com
verdadeiro potencial para ser desenvolvido. Cabe aos gestores identificarem estas pessoas e
elaborarem um Programa de Treinamento coerente com as necessidades de cada unidade
organizacional que demanda muita pesquisa, mas que em médio e longo prazo trara reais

beneficios para a instituigao.

18




Teoria e Pritica em Administragdo, v. 2, n. 1, 2012, pp.1-28

TPA Teoria e Prética Treinamento no Servigo Piblico
sy em Administracéo Tania Nobre Gongalves Ferreira Amorim & Ladjane de Barros Silva

A Tabela 7 a seguir apresenta as questdes levantadas sobre a percepgdo dos servidores em
relagio ao Programa de Treinamento em termos mais especificos como o cumprimento dos
objetivos, compatibilidade dos contetidos com o trabalho, critérios de sele¢do para os participantes
dos cursos e atendimento as demandas por determinados cursos.

O item A “Os cursos cumprem seus objetivos, agregando valor para a execugdo das minhas
atividades” buscou saber a opinido dos servidores se os cursos agregam valor para o
desenvolvimento das suas atividades. 55% concordaram parcialmente e 30% responderam com
concordancia plena, o que é um resultado significativamente positivo. Isso sugere que a
Universidade estd seguindo as sugestdes das cheflas e dos préprios funciondrios quanto ao
direcionamento dos cursos para a melhoria do desempenho no trabalho o que é sugerido por
autores como Gil (2001), Dessler (2003) e Marras (2009), dentre outros.

Esse aspecto é reforgado pelas respostas do item B quando se buscou saber se os cursos sdo
compativeis com as necessidades de cada ambiente organizacional, alcangando indices de 51% para
concordancia parcial e 22% para plena.

Quanto ao item C, a maioria dos servidores desconhece a forma de sele¢do para os
treinamentos (45%), o que pode ser considerado como um aspecto a ser melhorado, porque foi
identificada a existéncia de uma elevada demanda a partir da Lei 11.091/2005. A transparéncia
quanto aos aspectos que envolvem todo o programa de treinamento oferecido, é importante na sua
credibilidade e eficicia principalmente no tocante a sele¢do dos participantes, como salientam
diversos autores citados anteriormente.

Quando os servidores deveriam opinar quanto ao item D “Acredito que os campos existentes
na autoavaliagdo de desempenho sobre as necessidades de treinamento sdo observados pelos
gestores para a elaboragdo do Programa de Treinamento”, mais de um tergo afirmaram que néo
acreditam, o que é um aspecto que precisa ser revisto, porque é de fundamental importancia que
seja levado em consideragdo para a elaboragdo de um programa de treinamento tanto as demandas
apresentadas pelas chefias, como as oriundas das avaliagdes de desempenho, como também
defendem autores estudados neste trabalho (Magalhies et al, 2006; Rocha et al., 2009; Pantoja et
al., 2010)

No item E “Estou satisfeito com as capacitagdes oferecidas” e o ' “A maioria dos pedidos de
Treinamento do meu Departamento é atendida”, as respostas da maioria mostrou que concorda

total ou parcialmente, o que é uma boa avaliagdo do programa de treinamento do periodo estudado.
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Tabela 7 - Percepgéo quanto ao Programa de Treinamento da UFPE

Programa de Treinamento 1 2 3 SemResp
osta
A Os cursos cumprem  seus objetivos, agregando valor para a 4o, 55% 30% 11%
execug¢io das minhas atividades.
B A maioria dos treinamentos ofer.ecidos pela UFPE é compativel 579, 51% 299% 6%
com as necessidades do meu ambiente de trabalho.
C Con}'lego 08 crit.érios de selegdo utilizados para escolher os 459 349% 15% 6%
funcionarios que ingressam nos cursos.
Acredito que os campos existentes na autoavaliagio de
D desempenho sobre as necessidades de treinamento sio  ggo 41% 16% 7%
observados pelos gestores para a elaboragdo do Programa de
treinamento.
E " Estou satisfeito com as capacitagdes oferecidas. 20% 56% 17% 7%
F A maioria dos pedidos de treinamento do meu departamento é  5g0, 43% 16% 18%

atendida.
Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos dados da pesquisa

A equipe de pesquisa, em entrevista semiestruturada com a Coordenagido de Capacitagdo e
Qualificagdo, quando questionada sobre os critérios de selegdo, respondeu que nido ha um tnico
critério, pois para cada capacitagdo sdo elaborados critérios especificos, mas apenas citou acerca do
tempo entre as capacitagdes que um servidor participou como meio considerado para sele¢do. Este
critério ndo atende ao que preconiza a teoria sobre a escolha dos participantes de cursos e
capacitagdes, quando devem ser considerados diversos critérios como o nivel de qualificagdo, nivel
de interesse, nivel de aplicabilidade dos contetidos a serem tratados, dentre outros, na visdo de
autores como Carvalho & Nascimento (2002), Andrade & Santos (2004) e Marras (2005).

Vale salientar que existe certa desconfianga por parte do servidor quanto a utilizagdo da
avaliagdo de desempenho, cujo campo das necessidades de treinamento é preenchido por cada
funcionario, para posterior elaboracdo do Programa de Treinamento pelas CCQ e PROGEPE.
Apenas 16% dos respondentes realmente acreditam que existe esta andlise. No momento da
entrevista, porém, foi possivel ter acesso as pastas que contém os relatérios destas avaliagdes, mais
especificamente as solicitagdes de capacitagdo que sdo entregues a CCQ sob a forma de relatérios.

A seguir, a Tabela 8 apresenta tépicos referentes ao suporte apés o treinamento oferecido
aos servidores. Todos os itens pesquisados tiveram um bom indice de concordancia parcial e total
de satistagdo dos servidores, demonstrando que héd condi¢des essenciais de infraestrutura. Os
gestores estdo abertos as sugestdes e recebem apoio dos colegas para aplicar os conhecimentos
adquiridos. Sem duvida, esses aspectos foram avaliados de forma positiva pelos servidores que
participaram da pesquisa e corroboram para a efetividade do programa de treinamento que a

Universidade estd ofertando aos seus servidores. Diversos autores da drea recomendam a
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importancia do envolvimento das chefias para que os programas de treinamento e
desenvolvimento de pessoas tenham efetividade, em especial, Gil (2001), Carvalho & Nascimento

(2002), Marras (2205) e Bergue (2007).

Tabela 8 - Suporte Pés-Treinamento fornecido aos servidores da UFPE

. oo Sem
Ambiente organizacional 1 2 3
Resposta
A .O ambiente no qual trabalho ofere?e Condigées ei%senciais de  15% 56% 21% 8%
infraestrutura para que os novos aprendizados sejam aplicados.
B Meus gestores mostram-se abertos as sugestdes para melhoria do 159  49% 30% 6%
ambiente organizacional.
C Rece':bo apoio dos gestores para aplicar aquilo que foi aprendido no ;59  53% 25% 7%
ambiente de trabalho.
D Recebo apoio dos colegas para aplicar aquilo que foi aprendido na 40,  g0% 30% 6%

minha unidade de trabalho.

Fonte: Elaborada pelas autoras com base nos dados da pesquisa

De uma forma geral, a Universidade conseguiu grandes avancos com o advento da Lei
11.091/2005 e os Programas de Treinamento aplicados desde entdo. O aumento do grau de
conhecimento dos funcionérios vem trazendo melhoria na qualidade dos servigos prestados pelos
funcionarios. Também foi verificado, por meio dos relatérios fornecidos pela Coordenadora de
Capacitagdo e Qualificagdo (CCQ), que a taxa de evasdo dos cursos tem cafdo consideravelmente,

estando no patamar atual de 5,05% anual para o perfodo estudado.

5 Conclusdes

O objetivo desta pesquisa foi verificar a compatibilidade das agdes de treinamento com as
necessidades levantadas pela Universidade, buscando averiguar a percep¢do dos funciondrios
quanto a eficacia do Programa de Treinamento no perfodo de 2010 e 2011.

Apesar de ser uma conquista recente, a garantia de recursos especificos para a capacitagdo e
treinamento dos servidores publicos federais somente ocorreu ap6s a Lei 11.091/2005. Foram
percebidos avangos na aplicagdo desta importante ferramenta da Gestdo de Recursos Humanos na
universidade estudada, contudo, como ja seria esperado, existem alguns fatores que podem ser
melhorados, o que nio invalida o que tem sido realizado até o momento.

A teoria estudada para a realizagdo da pesquisa e citada neste artigo na drea de Gestdo de
Pessoas e Administragdo de Recursos Humanos defende amplamente a importancia em manter o

capital humano das organizagdes atualizado, integrado e comprometido com os objetivos, missao,
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valores e visdo organizacional. Contudo, as organizagdes publicas sempre tiveram grande
dificuldade em manter seu pessoal atualizado, pois ndo havia recursos destinados especificamente a
capacitagdo, treinamento e desenvolvimento dos servidores, dificultando sua existéncia e também
nio havia incentivos financeiros e de progressio na carreira dos servidores técnico-
administrativos que participassem dessas ag¢des de capacitagdo e treinamento.

Assim, com a nova lei, os recursos foram estabelecidos especificamente para a capacitagdo e
treinamento dos servidores, gratificagdes por capacitagdo foram estabelecidas e pontos nas
avaliagdes de desempenho passaram a ser considerados para a progressdo dos mesmos. Com isto,
uma mudanga significativa foi identificada no comportamento dos servidores que passaram a
buscar efetiva participagdo nas agdes de treinamento oferecidas pelas instituigdes.

Essa nova realidade suscitou a pesquisa que deu origem a este artigo, para melhor entender o
que efetivamente estava acontecendo a partir da nova lei, na visdo dos servidores e gestores da
area de RH.

Segundo os dados apresentados, de uma forma geral, o Programa de Treinamento
Desenvolvido pela UFPE foi capaz de agregar valor para a Universidade, através do
melhoramento na execugido das atividades como também aos servidores com o aumento dos
conhecimentos e beneficios financeiros recebidos.

A grande maioria dos servidores afirma que seu interesse em participar das agdes de
capacitagdo e treinamento aumentou a partir das vantagens que agora estdo previstas no plano de
carreira em que, participando dessas ag¢des, terdo vantagens tanto financeiras quanto para sua
progressdo, o que também ja foi identificado por outros estudos como os de Flauzino & Borges-
Andrade (2008) e Bergue (2007).

As principais razdes para participarem das agdes de treinamento e capacitagdo apresentadas
pelos servidores foram acompanhar adequadamente as mudangas que acontecem no ambiente de
trabalho; beneficios para a execugdo das tarefas; motivagdo para aplicar os novos conhecimentos; e
que os cursos propiciam a que cada servidor seja um multiplicador de conhecimentos. Sem duvida,
estes aspectos sdo importantes para a melhoria do desempenho individual e coletivo na
universidade e proporcionardo uma melhoria geral nas competéncias dos servidores envolvidos
direta e indiretamente.

O esfor¢o da Universidade em apoiar as agdes de treinamento, fornecendo as condig¢des
bésicas para o sucesso do programa foi analisado pelos pesquisados e eles responderam que a

institui¢do tem oferecido as condig¢des bésicas, e que elas estdo relacionadas a demonstragio de real
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interesse em desenvolver os funciondrios, fornecimento de condigdes fisicas, pedagdgicas e de
infraestrutura para a realizagdo dos cursos e atendimento dos objetivos propostos.

Um aspecto que precisa ser repensado por essa universidade é a forma de selecdo dos
servidores para participarem as ag¢des de treinamento e capacitagdo, pois a maioria dos servidores
afirmou que a desconhece. A transparéncia quanto aos aspectos que envolvem todo o programa de
treinamento oferecido é importante na sua credibilidade e eficdcia principalmente no tocante a
sele¢do dos participantes, salientado também por Gil (2001), Marras (2005), Dessler (2003) e
outros.

Ficou evidente que, a partir das respostas dos servidores, a universidade estd no caminho
certo quanto ao desenvolvimento do seu quadro funcional. No entanto, é preciso que, além das
politicas motivacionais para atrair os talentos para capacitacdo, os gestores de RH estabelecam
algum tipo de punigdo para os servidores que abandonam os cursos sem causa aparente. Apesar de
o indice ser considerado baixo, em torno dos 5%, segundo dados da Coordenagdo de Capacitagio e
Qualificagdo, a evasdo se traduz em desperdicio de recursos publicos e a exclusdo dos servidores
que ndo foram selecionados. E pode ser também resultado da falta de critérios efetivamente
utilizados na selegdo dos participantes, como sugerem os autores estudados.

Quanto ao cumprimento dos objetivos dos cursos oferecidos no Programa de Treinamento e
Desenvolvimento estudado, a maioria dos pesquisados encontra-se satisfeita parcial ou
plenamente, acreditando que vdo ao encontro do que foi estabelecido. Verificou-se que o
treinamento tem influéncia positiva sobre o ambiente organizacional, pois capacita os servidores
para o desempenho das suas atividades, como também preconiza a teoria e a importancia em
manter os funciondrios atualizados, corroborado por Abbad et al. (2006) e Camdes & Pantoja
(2009).

Os servidores que participaram da pesquisa, em sua maioria, percebem a UFPE como
incentivadora do seu desenvolvimento profissional, a partir das ag¢des de treinamento e
desenvolvimento com elevados indices de concordancia. Esta visdo é positiva para o desempenho
de cada servidor, quando se busca uma gestdo estratégica de pessoas, como também salienta
Schikmann (2010).

Os dados mostraram que ha condigdes essenciais de infraestrutura para o oferecimento dos
cursos de capacitagdo e treinamento, os gestores estdo abertos as sugestdes e os participantes
recebem apoio dos colegas para aplicar os conhecimentos adquiridos. Sem duvida, estes aspectos
contribuem para a efetividade do programa de treinamento que a universidade esta ofertando aos

seus servidores. Diversos autores da drea recomendam a importancia do envolvimento das chefias
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para que os programas de treinamento e desenvolvimento de pessoas tenham efetividade, em
especial, Gil (2001), Carvalho & Nascimento (2002), Marras (2205) e Bergue (2007).

Também ¢é indispensédvel que a UFPE conhega os interesses que norteiam o comportamento
dos seus funciondrios para que consiga equilibrd-los com os objetivos organizacionais. Na opinido
de Marras (2001), o sucesso dos Programas de Treinamento e Desenvolvimento sé acontece com o
bom gerenciamento deste campo de interesses.

Um bom plano de desenvolvimento de talentos permitird que a Universidade prepare
adequadamente os funciondrios para tarefas especificas e oferega uma visdo macro da instituigéo,
preparando-os para o gerenciamento de suas carreiras. Gil (2001) encara o treinamento como meio
para suprir as caréncias dos individuos em termos de conhecimentos, habilidades e atitudes. A
UFPE possui visdo similar, pois ela pretende crescer a partir do desenvolvimento do seu capital
humano, segundo os gestores de RH pesquisados.

Os resultados obtidos demonstraram também que a percepgido dos servidores acerca dos
treinamentos oferecidos pela universidade é positiva e satistatéria, para grande parte dos
respondentes. Contudo é necessdrio repensar algumas estratégias como os treinamentos em
Tecnologia de Informagdo que sdo deixados a cargo do Nicleo de Tecnologia da Informagao
(N'TT), que segundo alguns pesquisados, desconhece como as atividades departamentais realmente
acontecem, criando sistemas que nem sempre facilitam o andamento das atividades dos
tuncionarios.

Poderia ser pensada a possibilidade de parcerias para integrar as informagdes de cada
envolvido nos treinamentos de modo a conhecer as particularidades das unidades organizacionais a
serem treinadas. Dessa forma, confirmando o que afirmam Tachizawa et al. (2004), o treinamento
terd eficacia, trazendo resultados concretos para a organizagdo e proporcionando aos funcionarios
satisfagio com a politica de Recursos Humanos e elevagdo do interesse em melhoria do

desempenho de suas atividades, com o consequente crescimento na carreira.
5.1 Limitacoes da Pesquisa

As organizagdes vém enfatizando o desenvolvimento dos colaboradores com treinamento e
desenvolvimento, melhorando, assim, a aprendizagem organizacional. Existe uma infinidade de
estudos sobre o tema principal desta pesquisa, seja com foco nas organizagdes publicas ou ndo. A
area de pesquisa é vasta, a0 mesmo tempo em que hd uma dinamicidade em seus conceitos, sendo

muito debatidos nas institui¢des de ensino, como também na prética das organizagdes.
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Nos preparativos para a pesquisa houve um pouco de dificuldades para definir quais seriam
os setores pesquisados, pois na época ndo havia possibilidade de estender a pesquisa para toda a
Universidade. Assim, foi verificada uma abertura maior para com os servidores lotados na Reitoria,
tacilitando o desenvolvimento da pesquisa.

A principal dificuldade foi com relagdo a aplicagdo do questiondrio. No geral, os servidores
sempre procuravam um meio para ndo responder e houve necessidade de diversos apelos para que
tossem respondidas as questdes atendendo a meta de coleta de dados. Da mesma forma, alguns

gestores também tentaram dificultar a realizagdo das entrevistas, alegando falta de tempo.
5.2 Sugestodes para Pesquisas Futuras

Os resultados obtidos demonstraram que a percep¢do dos servidores acerca dos treinamentos
oferecidos pela Universidade. A expectativa gerada ¢ positiva e satisfatéria para grande parte dos
que responderam o questiondario.

Diante disso, novos estudos com temdticas semelhantes seriam necessarios para
contribuirem com o entendimento do fenémeno estudado e ampliagdio do entendimento do que
ocorrem em torno do processo de treinamento e desenvolvimento dos colaboradores, objetivando a
melhora continua na aprendizagem organizacional da Universidade.

A contribuig¢do tedrica do entendimento do processo de treinamento e desenvolvimento
podera fornecer subsidios para novos estudos com maior participa¢do da popula¢do da UFPE, e
que venha a corroborar o desenvolvimento do colaborador e, consequentemente, melhorar os
servigos prestados.

Os resultados foram disponibilizados, pois se entende que serd de grande importancia para o
melhoramento de algumas atividades ligadas ao tema central, bem como poderd servir para fins

comparativos em novos estudos.
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