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Eu sou aquela mulher

a quem o tempo

muito ensinou.

Ensinou a amar a vida.

N&o desistir da luta.

Recomecar na derrota.
Renunciar a palavras e pensamentos negativos.
Acreditar nos valores humanos.
Ser otimista.

Creio numa for¢a imanente

gue vai ligando a familia humana
numa corrente luminosa

de fraternidade universal.

Creio na solidariedade humana.
Creio na superacéo dos erros

e angustias do presente.
Acredito nos mocgos.

Exalto sua confianca,
generosidade e idealismo.

Creio nos milagres da ciéncia

e na descoberta de uma profilaxia
futura dos erros e violéncias

do presente.

Aprendi que mais vale lutar

do que recolher dinheiro facil.
Antes acreditar do que duvidar.

(Cora Coralina, In: “Vintém de cobre: meias confissdes de Aninha”.
62 ed., S&o Paulo: Global Editora, 1997, p.145).



RESUMO

A insercdo das politicas de gestdo de recursos humanos na administragdo publica brasileira
tem como um de seus marcos legais o Decreto n® 5.707/2006, que institui a politica e as
diretrizes de desenvolvimento de pessoas. Dentre essas diretrizes, encontram-se as acfes de
capacitacdo, que sdao instrumentos potenciais de desenvolvimento e aprimoramento de
habilidades e aptiddes de quem as realiza. Assim, para saber se os propésitos das
capacitacdes foram alcancados ou nédo, é necessario que se verifique a influéncia dessas
acdes no desenvolvimento do trabalho. No entanto, embora haja algumas producdes cientificas
nacionais acerca desse tema, no d&mbito das Universidades Federais Brasileiras, o nimero de
estudos que considerem o olhar dos gestores ainda é reduzido. Desse modo, o objetivo deste
estudo é compreender como o0s gestores percebem o desenvolvimento do trabalho de
servidores Técnico-Administrativos em Educagéo (TAEs) que participaram do curso “Produgao
de Texto com Redagdo Oficial”. Esta pesquisa é de natureza qualitativa e exploratéria e contou
com cinco etapas. Na primeira, verificou-se como ocorre o levantamento das necessidades
(identificacdo das demandas) e o objetivo proposto para cada capacitagcdo, cujas informacdes
estdo contidas no Relatério de Gestdo da UFBA - Exercicio 2019 (UFBA, 2019). Na segunda
etapa, identificou-se as capacitacdes realizadas no ano de 2019 através do Plano Anual de
Capacitacao 2019 do Nucleo de Capacitagdo da Coordenacgdo de Desenvolvimento Humano da
Pro-Reitoria de Desenvolvimento de Pessoas (NUCAP/CDH/PRODEP) (UFBA, 2019). Na
terceira, apos o recebimento da relagédo dos servidores participantes dos cursos em 2019 pela
CDH, identificou-se as(os) respectivas(os) gestoras(es) a partir das paginas institucionais das
unidades nas quais esses servidores eram lotados a época. A quarta etapa foi a de coleta dos
dados e ocorreu no segundo semestre de 2021, periodo no qual ainda se mantinha a
suspensao das atividades presenciais has Universidades, condi¢cdo imposta pela Pandemia do
COVID-19). Nela, enviou-se por e-mail um questionario online com 32 itens, associados a uma
escala (Likert) de seis alternativas de respostas par aos gestores desses servidores. Esse
instrumento foi elaborado com base na Escala de Reacdo ao Curso (ERC), adaptada do
Modelo de Avaliacdo de Resultados da Capacitacdo de Abbad (2012), quarto componente do
IMPACT de Abbad (1999). Por fim, na quinta etapa, os dados coletados foram analisados e
discutidos a luz do referencial tedrico adotado nesta pesquisa. Em seguida, os resultados
foram apresentados e discutidos. Obteve-se informac¢des acerca da efetividade e influéncia do
curso “Producao de Texto com Redagao Oficial” no trabalho de servidores TAEs, de acordo
com a percepcdo dos gestores. Com isso, pretendeu-se, a partir de um estudo de caso,
contribuir para a proposicdo de reflexdes sobre pontos mais fortes e mais frageis que esses
planos porventura apresentem, considerando sua concepc¢do, planejamento e destinacdo de
recursos e execucdo e para a producdo de material que possa subsidiar a adocdo de
metodologias instrucionais que repercutam positivamente na pratica das atividades no trabalho
dos servidores TAEs.

Palavras-chave: Efeitos de capacitacBes. Capacitacdo de servidores publicos. Gestores
universitarios. Universidade Publica. Servidores da UFBA.



ABSTRACT

The insertion of human resource management policies in the Brazilian public administration has
as one of its legal landmarks the Decree 5.707/2006, which establishes the policy and
guidelines for the development of people. Among these guidelines are the training actions,
which are potential instruments for the development and improvement of skills and abilities of
those who carry them out. Thus, in order to know whether the purposes of the training actions
were achieved or not, it is necessary to verify the influence of these actions on the development
of the work. However, although there are some national scientific productions on this theme,
within the Brazilian Federal Universities, the number of studies that consider the managers'
viewpoint is still small. Thus, the objective of this study is to understand how managers perceive
the development of the work of Technical-Administrative Education Servants (TAEs) who
participated in the course "Text Production with Official Writing". This research is qualitative and
exploratory in nature and had five stages. In the first stage, it was verified how the survey of
needs occurs (identification of demands) and the objective proposed for each training, whose
information is contained in the UFBA Management Report - Fiscal Year 2019 (UFBA, 2019). In
the second step, the trainings held in the year 2019 were identified through the Annual Training
Plan 2019 of the Training Center of the Coordination of Human Development of the Pro-
Rectorate of People Development (NUCAP/CDH/PRODEP) (UFBA, 2019). In the third stage,
after the list of servants participating in the courses in 2019 was received by CDH, the
respective managers were identified from the institutional pages of the units in which these
servants were assigned at the time. The fourth stage was data collection and took place in the
second semester of 2021, a period in which on-site activities at the universities were still
suspended (a condition imposed by the COVID-19 Pandemic). In it, an online questionnaire with
32 items associated with a Likert scale of six alternative answers was sent by email to the
managers of these servants. This instrument was based on the Course Reaction Scale (ERC),
adapted from Abbad's Training Outcomes Assessment Model (2012), the fourth component of
Abbad's IMPACT (1999). Finally, in the fifth step, the collected data were analyzed and
discussed in light of the theoretical framework adopted in this research. Then, the results were
presented and discussed. Information was obtained about the effectiveness and influence of the
course "Text Production with Official Writing" in the work of TAEs servants, according to the
managers' perception. With that, it was intended, from a case study, to contribute to the
proposition of reflections on stronger and weaker points that these plans may present,
considering their conception, planning and allocation of resources and execution and for the
production of material that can subsidize the adoption of instructional methodologies that have a
positive impact on the practice of activities at the work of TAEs.

Keywords: Training effects. Training of civil servants. University managers. Public university.
UFBA servants.
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1 INTRODUCAO

Embora as universidades brasileiras venham investindo em acfes de
desenvolvimento de recursos humanos para o aprimoramento do trabalho de
seus servidores técnico-administrativos (TAEs) hé& algumas décadas, essa
iniciativa ganhou visibilidade a partir do Decreto n° 5.707 de 23 de fevereiro de
2006 (BRASIL, 2006a), um dos marcos legais que insere as politicas de gestao
de recursos humanos na administracao publica brasileira e que institui a politica
e as diretrizes de desenvolvimento de pessoal da administracdo publica federal

direta, autarquica e fundacional.

Nesse mesmo ano, foi instituido o Decreto n° 5.824 de 29 de junho de
2006 (BRASIL, 2006b), que estabelece os procedimentos para a concessao do
incentivo a qualificacdo e para a efetivacdo do enquadramento por nivel de
capacitacdo dos servidores integrantes do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), disposto pela Lei n® 11.091,
de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005). Algumas teorias motivacionais podem
tutelar a compensacao financeira como um fator de influéncia na deciséo de
trabalhadores buscarem a capacitacdao, conforme registram trabalhos como os
de Pires (2010), Ferreira et al (2015) e Silva (2015). Esses estudos apontam
para um aumento significativo na procura de servidores TAEs por qualificacdo
desde a instituicdo do PCCTAE.

Esse fenbmeno encontra sustentacdo na obra de Stoner e Freeman
(2012), na qual o fator incentivo a qualificacdo atenderia, em certa medida, ao
aspecto necessidade de seguranca, uma das necessidades primarias da
piramide sugerida no modelo desenvolvido por Abraham Maslow (1943), que
traz em sua teoria uma hierarquia das necessidades e com a teoria dos dois
fatores da motivacédo, de Frederick Herzberg (1975), na qual a remuneracéo,
qgquando atendida satisfatoriamente, poe-se como fator que evita a insatisfacéo

no trabalho.

Ainda que a qualificacdo seja tdo cara ao trabalhador que dela pode obter
uma compensacao remuneratéria, primordialmente se configura um processo que

contempla acdes de treinamento e/ou de desenvolvimento. No caso especifico
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de pessoal da administracdo publica, o Decreto n°® 5.707/2006 (BRASIL, 2006)
define capacitagdo como “um processo permanente e deliberado de
aprendizagem, com o propésito de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias institucionais por meio do desenvolvimento de competéncias
individuais”. Em vista disso, deve-se apresentar as distingbes entre o0s
processos de Treinamento e Desenvolvimento a partir das proposicoes de

alguns pesquisadores referéncia no tema, conforme se vé nas proximas linhas.

Mourdo (2006) defende a capacitacdo como um processo de
qualificacdo profissional ou aprendizagem organizacional (termo definido por
Abbad, 2004) e o Treinamento e o Desenvolvimento se distinguem quanto aos
objetivos, uma vez que, enquanto o treinamento prepara o trabalhador para
realizar acdes especificas da funcdo para a qual foi contratado, o
desenvolvimento visa a aquisicdo de novas competéncias, ndo necessariamente
voltadas as atividades desenvolvidas no presente. A autora denomina acfes de
treinamento e desenvolvimento como um conjunto de acbes de capacitacdo que
sofreram alteragcbes no decorrer dos anos, uma vez que “as demandas por
capacitacdo e as exigéncias do mundo do trabalho fizeram com que esses dois
conceitos (Treinamento e Desenvolvimento) ndo fossem mais suficientes”. Para
compreendé-las tornou-se necesséria a adicdo do termo Educacédo, e essa juncao
se configura como sendo eventos que preparam os trabalhadores para atuar na sua
unidade de trabalho, de forma especifica e imediata. Ainda segundo a autora, assim
surgiu a denominacdo TD&E, que compreende o processo de qualificacdo

profissional, como também a aprendizagem humana.

Os processos de treinamento, desenvolvimento e educacédo (TD&E) de
pessoal sdo classificados neste trabalho segundo a proposta de Bastos (1991) e
de Abbad e Borges-Andrade (2004), como acles que, através da tecnologia
instrucional, promovem o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e
atitudes, com o objetivo de suprir as lacunas de desempenho no trabalho, bem
como preparar os trabalhadores para exercer novas fungcbes. Para Abbad e
Borges-Andrade (2004), Tecnologia Instrucional é uma tecnologia que
compreende um conjunto de acdes interdependentes, uma combinacdo de

novas tecnologias de ensino e tendéncias contemporaneas tanto da psicologia

11



quanto das teorias da aprendizagem, que identificam as necessidades de
desempenho no trabalho, tanto no nivel individual quanto organizacional,
transformam essas acdes em planos executivos e entregam esses planos a
determinados grupos profissionais. (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004)

Meneses, Zerbini e Abbad (2010), definem:

Processos de TD&E: sdo acgbes organizacionais que utilizam da
tecnologia instrucional na promocdo do desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) para suprir lacunas de
desempenho no trabalho e preparar os colaboradores para novas
funcdes.

Tecnologia instrucional: conjunto de atividades interdependentes que
permitem com que as necessidades de desempenho individual e
organizacional sejam identificadas, transformadas em planos
executivos, e entregues a determinados grupos profissionais
(MENESES; ZERBINI; ABBAD, 2010, p. 16).

Na concepcdo de Abbad e Borges-Andrade (2004), a aprendizagem esta
ligada a um processo psicolégico, uma vez que se refere a mudancas no
comportamento do trabalhador, que ndo resultam, porém, apenas da maturacao,
mas da forma como interage com o contexto. Em suma, para esses autores, o ato
de aprender sera relacionado a aquisicdo, retencdo, assimilacdo do que é
apreendido e a forma como o trabalhador aplica o que aprendeu no desenvolvimento

das suas atividades, nas diferentes situa¢des e nos contextos diversos.

Em uma perspectiva mais ampliada sobre o conceito de capacitacao,
este trabalho adota a definicdo proposta por Pantoja, Camdes e Bergue (2010),
autores que defendem o propdésito primaz da capacitacdo como sendo o
desenvolvimento das competéncias necessarias das pessoas no contexto de
uma organizacdo, com vistas a satisfazer suas necessidades e objetivos,
assegurando o alcance das metas definidas no plano estratégico. Nesse interim,
capacitar deve se configurar um processo continuo, na medida em que a
organizagdo avanca e acompanha as mudangas do ambiente externo (contexto

politico, social etc.).

Corroborando com essas defini¢cdes, para Boog (apud CARVALHO, 1999), a
capacitacao € o processo de desenvolver habilidades nas pessoas para habilita-las
a aumentar a sua efetividade em seus cargos, sendo que o treinamento € uma

orientacdo para o presente, focaliza o cargo atual e busca a melhoria das
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habilidades e capacidades relacionadas com o desempenho imediato do cargo, o
gue o diferencia do desenvolvimento, no qual existe a preocupa¢do com 0s cargos a
serem ocupados futuramente e com as novas capacidades e habilidades que seréo
requeridas. Embora se diferenciem no conceito, ambos 0s processos séo vistos pela

organizacdo como processos de aprendizagem ou capacitacao.

Segundo a taxonomia de Boog (apud CARVALHO, 1965), ainda que os
processos de treinamento e desenvolvimento sejam bastante semelhantes, o
desenvolvimento pressupde uma visdo de futuro, sua base de trabalho ultrapassa o
posto atual para se fixar em sua experiéncia profissional, pressupde uma percepgao
do potencial do individuo para progredir em alguma direcdo seguindo distintos
processos de aprendizagem. Neste processo as pessoas podem aprender
habilidades, desenvolver atitudes, e comportamentos diferentes, além de
desenvolver conceitos abstratos através da informacdo, uma vez que esta guia o
comportamento das pessoas e o torna mais eficaz. O treinamento € uma atividade
importante tanto para novos trabalhadores quanto para o0s ja existentes na
organizacdo, como também para as organizacdes, sejam no setor publico ou no
setor privado, em todo o mundo. Os trabalhadores recém-contratados devem
aprender como realizar seu trabalho, enquanto os antigos devem se atualizar diante
das mudancas, pois em muitas organiza¢des, no trabalhador ndo podera concorrer a
uma promocao até que tenha realizado as acdes de capacitacdo necessarias a
aguisicdo ou aprimoramento das competéncias exigidas para o exercicio da nova
funcdo, complementa. (SPECTOR, 2002)

Para Bastos (1991) e Borges-Andrade (2002), o objetivo das acbes de
capacitacdo nas organizacdes é viabilizar o aprendizado e o desenvolvimento
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias a realizacdo das
atividades produtivas (administrativas e operacionais) com vistas a incrementar
a produtividade e a efetividade da atuacdo do individuo e, por conseguinte, o
aumento do desempenho organizacional. Para esses autores, em suma, as
acoes de capacitacdo, caracterizam-se pela intencdo das organizagcdes em
promover o desenvolvimento da exceléncia humana e profissional de seus
participantes. Nessa linha de raciocinio, Freitas e Borges-Andrade (2004)

apontam que o impacto de treinamento no desempenho do individuo pode
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decorrer dele mesmo (motivagcdo), do grupo a que ele pertence (tamanho,

qualidade da interacdo) e do tipo de organizacao (publica ou privada).

A escolha desse tema parte da preocupacdo com os impactos trazidos
pela insercdo das politicas de gestdo de recursos humanos na administracao
publica, que oferecem suporte ao atendimento da missdo, visdo e valores
organizacionais, sobretudo no que se refere ao treinamento e desenvolvimento
de pessoas e que configuram como importante ferramenta para o alcance das
metas institucionais, no sentido de obter informacdes acerca da efetividade das
acoes de capacitacdo ofertadas pelas instituicdes aos seus servidores, visto que
para a consecucdo dessas aclOes estdo previstas questbes orcamentarias.
Entdo, o que se pretende com esse estudo é conhecer a percepcado de gestores
sobre os desdobramentos da realizacdo de um curso de capacitacdo - no
sentido da aplicagao dos conhecimentos adquiridos - na atuacgao laboral de seus
servidores, ou seja, no desempenho do trabalho. Ademais, o atual cenério
politico tem imposto as universidades brasileiras restricbes orcamentarias
gerando escassez de recursos e 0 investimento empregado em capacitacdes
pode ser alvo de questionamentos e de retencbes, o que afeta diretamente
Instituicbes como a UFBA, que sera caracterizada a seguir.

Em se tratando do locus de investigacdo, a Universidade Federal da
Bahia (UFBA) contava, em 2018, com um total de 3.136 servidores TAEs do
quadro ativo permanente, conforme registra o documento UFBA em Sintese
20191 (UFBA, 2019a). No mesmo ano dessa publicacao, foram ofertados pelo
NUCAP/CDH/PRODEP 16 cursos de capacitacdo, tendo, alguns deles contado
com mais de uma turma, conforme Quadro 1. Essas informacfes constam no
Plano Anual de Capacitacdo 2019 da CDH/PRODEP/UFBA. (UFBA, 2019hb)

! Referente ao ano-base 2018.
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Quadro 1 - Relacdo de Cursos ofertados em 2019, turmas e quantidade de vagas

Namero de Quantidade de
Nome do Curso Turmas Vagas
Redacéo Oficial 02 35
Processo Administrativo Disciplinar (PAD) 01 50
UFBAPEN para Gestores 02 50
UFBAPEN 05 400
Atelié didatico 03 35
Universidade inclusiva 01 40
A Comunicagdo em LIBRAS (Lingua Brasileira
e 01 40
de Sinais)
Oficina Tematica 1: problem basic learning 02 35
Oficina Tematica 2: recursos do Moodle para a
~ . 01 20
Educacgéo Superior
Oficina Tematica 3: Avaliagdo de Aprendizagem 01 30
Curso de Elaboracgéo e Organizagéo de Projetos
Académicos em Ciéncias Sociais Aplicadas e 02 35
Humanas
Género e Relagbes de Género na Gestéo
: e 01 40
Universitaria
Letramento Académico para Producéo de 01 32
Projetos de Pesquisa

Quadro elaborado pela autora, baseado no documento UFBA (2019b).

Vale trazer que, anteriormente, entre os anos de 2000-2002, ocorreu na
Bahia o Programa de Capacitacdo para o Pessoal Técnico-Administrativo das
Universidades Publicas do Estado da Bahia (PROCAP ?), consorciado pelas
cinco universidades publicas existentes a época no Estado: Universidade
Federal da Bahia (UFBA), Universidade do Estado da Bahia (UNEB),
Universidade Estadual de Feira de Santana (UESF), Universidade Estadual de
Santa Cruz (UESC) e Universidade Estadual do Sudoeste da Bahia (UESB). O
PROCAP visava o desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores

técnico-administrativos.

Por solicitacdo do Reitor Heonir Rocha (no inicio de seu mandato), o
PROCAP foi elaborado pelo Centro de Estudos Interdisciplinares para o Setor

Publico (ISP/UFBA), para que este 6rgao suplementar concebesse um programa

2 Fonte: http://www.procap.ufba.br/apresentacao.html.
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emergencial de capacitacdo para a UFBA, contudo, acabou avancando para o
atendimento das necessidades de qualificacdo dos servidores dessas
Instituicdes. Essa iniciativa revela que ja havia - ao menos em nivel de Bahia -
uma preocupacdo com a capacitacdo de servidores das universidades publicas
brasileiras antes da instituicdo do Decreto 5.707/2006 (BRASIL, 2006a).

No mesmo ano de encerramento do PROCAP, apés o seu desfecho, foi
criada a Pro-Reitoria de Desenvolvimento de Pessoas (PRODEP) em 2002, a
partir da Resolucdo n° 03/02 de 12 de setembro de 2002. Entre as suas
atribuicbes estdo propor, planejar, articular, implementar e gerenciar programas
e projetos voltados para o desenvolvimento e a capacitagdo das
pessoas/servidores da UFBA, que devem estar articulados e integrados com a
gestdo de desempenho e com o alcance da eficacia dos processos de trabalho,

buscando cumprir os objetivos institucionais (UFBA, 2002).

A PRODEP tem sua estrutura composta pela Coordenacao de Gestao de
Pessoas (CGP), cuja responsabilidade sdo os processos de admisséo,
beneficios e folha de pagamento e pela Coordenacdo de Desenvolvimento
Humano (CDH), responsavel pelos processos de capacitacdo, qualidade de vida
no trabalho e selecdo (UFBA, s/d). O setor da CDH responsavel por planejar,
coordenar, executar e avaliar acOes de capacitacdo bem como selecionar as
modalidades de eventos de capacitacdo mais adequadas as demandas da
Instituicdo € o Nucleo de Capacitacao (NUCAP), que segue a legislacéo vigente,

considerando os recursos orcamentarios disponiveis.

Isto posto, este trabalho parte da inquietacédo acerca da influéncia de um
curso pertencente ao plano de capacitacdes no desenvolvimento do trabalho
dos TAEs de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES), a UFBA, ou
seja, de que forma essas capacitacfes influenciam seu comportamento e suas
atitudes no trabalho. No entanto, para que os servidores realizem as acdes de
capacitacdo, € necessario que os gestores autorizem sua participacdo. Desse
modo, sera considerada a visdo desses sujeitos, pois se encontram aptos a
tracar um paralelo entre o trabalho desenvolvido antes e depois de realizada(s)
a(s) capacitacao(des) pelos servidores que estdo sob sua gestdo. Em face disso,

o problema de pesquisa que aqui se busca responder € compreender quais sao
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as repercussdbes de um curso de capacitacdo ofertado pela UFBA no
desenvolvimento do trabalho de servidores TAEs a partir da percepgao das(os)

gestoras(es) da unidade/6rgdo em que atuam.

Destarte, almeja-se, como objetivo geral, compreender a percepcao dos
gestores acerca dos efeitos do curso de capacitagdo “Producédo de Texto com
Redacao Oficial” no desenvolvimento do trabalho de servidores Técnico
Administrativos em Educacédo (TAEs). Como forma de contribuir com o alcance
do objetivo principal, os objetivos especificos se propdem a identificar as
capacitacbes realizadas no ano de 2019, identificar os servidores (e suas
respectivas unidades de lotagdo) que participaram do curso “Producéo de Texto
com Redacao Oficial” em 2019 e conhecer a opinido das(os) gestoras(es) sobre
os efeitos do curso no desenvolvimento do trabalho dos servidores através da

analise das repostas coletadas dos questionarios.

No que tange a justificativa deste trabalho, é substancial contextualizar
legalmente o tema da capacitacdo no ambito da Administracdo Publica,
especificamente aqui, do ensino superior, pois, com o advento do Decreto n°
5.707/2006, as universidades federais brasileiras vém investindo recursos no
desenvolvimento de pessoal, o que incluo a promocao de capacitacdes para 0s
seus Servidores Técnico-Administrativos (TAEs). Dessa forma, esta pesquisa se
justifica em razéo de ser relevante compreender qual o efeito da realizacdo de
um curso de capacitacdo no desenvolvimento do trabalho de servidores,
compreendendo que um Unico curso nao dé conta de revelar as implicagdes que
as capacitacbes de apenas uma instituicdo de ensino superior (IES) publica -
embora se trate de um IES que figure na 162 posicao entre as universidades
brasileiras e em 1° lugar entre as da regido Nordeste (UFBA, 2021). Ademais, a
escolha da figura do gestor como o sujeito que fara ponderacdes sobre os
efeitos de um curso na atuacdo laboral de um servidor pertencente a sua
unidade/seu setor, advém do entendimento da sua importancia em virtude de
ocupar uma posicdo estratégica e de estar diretamente relacionada com o

trabalhador e o trabalho que este desenvolve.

Assim, trazer a visdo dos gestores quanto a ressonancia da realizacao

de capacitacbes, ou seja, de que maneira 0s servidores desempenham o
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trabalho apoOs realizar a capacitacdo, pode contribuir para a producdo de
conhecimento que contribua para elaborar ou aprimorar metodologias
instrucionais que reverberem positivamente na pratica dessas atividades
laborais. Além disso, pesquisas que contemplem o olhar do gestor podem
cooperar com um melhor planejamento e uma melhor aplicabilidade dos
recursos financeiros, preocupacdo que se justifica ainda mais em face das
restricbes orcamentarias que as universidades vém enfrentando - inclua-se aqui
a Universidade Federal da Bahia (UFBA). Dessa forma, esse projeto adere a

linha de pesquisa pretendida: Gestdo, Formacéao e Universidade (linha lIll).
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2 REFERENCIAL TEORICO

A composicdo das politicas de gestdao de recursos humanos na
administracéo publica brasileira € marcada por uma série de descontinuidades e
por dificuldades significativas referentes a estruturacdo dos seus principais
sistemas (PIRES et al, 2005). Cronologicamente, alguns acontecimentos
marcaram a contextualizacdo dessas politicas, no sentido de aliar a proposta a

sua execucao.

Na década de 1930, foram criados o Conselho Federal do Servigo
Publico (CFSP) e o Departamento Administrativo do Servigco Publico (DASP),
cuja principal caracteristica era a constituicdo de um sistema de carreiras

baseado por mérito.

Em 1939, ocorre a primeira grande tentativa de regulamentacdo das
relacdes entre o Estado e servidores: a edicdo do Decreto-Lei n° 1.713, de 28
de outubro de 1939 (BRASIL, 1939). Em 1952, o Decreto-Lei foi substituido pela
Lei n° 1.711 de 28 de outubro de 1952 (BRASIL, 1952), que vigorou até a
publicacdo da Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 1990), regime
juridico dos servidores publicos civis da unido, das autarquias e das fundacdes
publicas federais (PIRES et al, 2005). Regulamentando dispositivos do
regimento juridico, o Decreto 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (BRASIL,
2006a), institui a politica e as diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional.

A politica nacional de desenvolvimento de pessoal instituida por esse
Decreto apresenta, como uma das suas principais finalidades, o
desenvolvimento permanente do servidor publico. Ja suas diretrizes, incentivam
e apoiam o servidor em suas iniciativas de capacitacdo, voltadas para o
desenvolvimento das competéncias individuais e institucionais. Nesse contexto,
para fins desse Decreto, conceitua-se capacitagdo como um processo
permanente e deliberado de aprendizagem, cujo propdésito é o de contribuir para

0 desenvolvimento dessas competéncias.
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Nesse interim, € valido ressaltar que, embora o Decreto se refira ao
desenvolvimento permanente dos servidores, a literatura denomina Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo como acbes de capacitacdo e sua distincdo é
guanto aos objetivos, ou seja, o treinamento possui foco bem demarcado, atua
de forma essencial na promocdo de beneficios como o aprimoramento do
desempenho funcional e das relacfes interpessoais, bem como o aumento da
produtividade, com vistas a assegurar a execucdo adequada das atividades da
administracdo publica, o desenvolvimento visa a aquisicdo de novas
competéncias, ndo necessariamente voltadas as atividades desenvolvidas no
presente (TACHIZAWA et al., 2004). O conceito de Educacdo € trazido por
Abbad e Borges-Andrade (2004), que é o evento instrucional que prepara 0S

trabalhadores para atuar na sua unidade de trabalho, de forma especifica e imediata.

Ainda sobre o conceito de Educacdo no ambito organizacional, Vargas e
Abbad (2006) consideram-na como uma acao realizavel por meio de programas
educacionais, cuja duracdo pode ser de médio ou longo prazo e cujo objetivo prevé
a formacdo e qualificacdo continua dos profissionais. O conceito de Educacédo
trazido para este trabalho € um recorte para a area organizacional, 0 que ndo anula
o significado geral da palavra que, conforme Freire (2006), trata-se do processo
constante de criagdo do conhecimento e de busca da reinvencéo e/ou transformacéo
da realidade através da acéo e reflexdo humana. Para o autor, a Educacéo pode ser

um instrumento de dominacéo ou de libertacao.

Ainda sobre essas nomenclaturas, Abbad e Borges-Andrade (2004)
classificam os processos de TD&E como acdes que promovem, através da
tecnologia instrucional (as acfes interdependentes que identificam as
necessidades de desempenho individual e organizacional, transformam em
planos executivos e entregam a determinados grupos profissionais, o
desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes), com o objetivo de
suprir as demandas de desempenho no trabalho, bem como preparar os
trabalhadores para exercer novas func¢des. Para tanto, Meneses, Zerbini e
Abbad (2010) indicam que a diferenca esta nos objetivos, ou seja, o que se
espera alcancar como resultado do processo. Dessa forma, treinamento,

desenvolvimento e educacdo se diferem pelo fato de que treinamento busca
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preparar os trabalhadores para desempenhar o cargo atual, acOes de
desenvolvimento séo voltadas para o crescimento pessoal do trabalhador e nao
mantém relacdes estritas com o trabalho que desenvolve na organizacdo e
educacdo visa preparar o trabalhador para as oportunidades ofertadas pela
organizacdo, no sentido de prepara-lo para ocupar cargos diferentes em outro

momento.

Por fim, na visdo de Gil (2011), € necessario capacitar os servidores
para o aperfeicoamento do seu desempenho, tornando a execucdo das
atividades mais eficaz e em consonancia, Barbosa (2010) define a capacitacao
como um conjunto de acbes que proporcionam aos servidores pubicos
envolvidos qualidade e competéncia técnica para uma melhor execucao de suas

atividades, tanto nos niveis de desempenho individual quanto e coletivo.

Neste trabalho, por se tratar de acdes previstas em Leis o termo
capacitacdo sera utilizado conforme prevé o Decreto 5.707/2006, que denomina
capacitacdo todos os eventos ligados a aprendizagem, visto, as instituicdes
promovem acdes de educacédo (para que o servidor recém contratado aprenda a
atividade); treinamento (para aprimorar as habilidades na fungdo desenvolvida)
e desenvolvimento que sdo eventos instrucionais nao ligados a funcdo atual,
mas que possa servir como competéncia para desenvolver novas fun¢cées no

futuro.

De acordo com Meneses, Zerbini, Abbad (2010), os primeiros estudiosos
em avaliacdo de TD&E datam da década de 1970, como Kirkpatrick (1976) e
Hamblim (1978). Desde essa época, esses autores defendem que um
planejamento estratégico bem elaborado possui etapas (levantamento de
necessidades, planejamento e execucdo, avaliacdo do treinamento) que, se

cumpridas corretamente, retroalimentam o sistema de TD&E.

Ha uma importante caracteristica das acdes de capacitagdo nas
organizacdes, que, segundo Spector (2002), deve ser levada em consideracdo na
elaboracdo do programa que sera seguido, uma vez que a maior parte dessas acdes
€ conduzida na expectativa de que os trabalhadores aplicardo o que aprenderam no
trabalho. A esse processo de aplicacdo do aprendizado da-se o nome de
transferéncia do treinamento.
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Uma das etapas mais importantes no desenvolvimento de um
programa de treinamento é a definicAo dos objetivos (...) Seus
objetivos sdo baseados em critérios que devem incluir uma afirmacéo
sobre o que o trainee deve ser capaz de fazer ou 0 que deve saber

apos o treinamento (SPECTOR, 2002, p. 175).

Para que haja uma melhor visualizagdo da transferéncia de treinamento, é

valido observar a Figura 1.

Figura 1 - Modelo de transferéncia de treinamento

4 N

Caracteristicas do trainee

Projeto de Treinamento
Feedback

Principios Gerais Transferéncia de
Elementos idénticos [ Aorendizado ] :(> treinamento para o
Excedente de trabalho
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\.

Ambiente de trabalho

\ vy

Fonte: Elaborado pela autora a partir do modelo de Spector (2002)

Em contrapartida, para Meneses, Zerbini, Abbad (2010), a avaliacdo se
configura como uma das mais importantes etapas do treinamento, uma vez que
€ a partir dela que se é medido o quanto o treinamento alcancou seus objetivos.
Abbad e colaboradores (2006) acreditam que a avaliagdo poOs-capacitacao,
baseada em um criterioso e abrangente diagndstico seja capaz de mensurar 0S
seus efeitos, e, para essa tarefa, as escalas de avaliagcdo sdo reconhecidamente
importantes. Entre alguns modelos de escalas estdo as do pesquisador Borges-
Andrade (2006), que propéem o Modelo de Avaliacdo Integrada e Somativa
(MAIS, 1982), que, em linhas gerais é um modelo genérico, que visa a descricdo
de variaveis relacionadas os processos de TD&E, cuja funcéo € a de influenciar
“a pesquisa e a atuacao profissional no campo, oferecendo quadros de
referéncia para compreensao dos fendmenos relacionados a esses processos” e
da pesquisadora Abbad (1999) que propde o modelo Avaliacdo do Impacto do
Treinamento no Trabalho (IMPACT, 1999), classificado como um modelo

especifico, cujo objetivo é realizar a testagem da relagdo entre “um conjunto de
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varidveis especificas e determinados resultados de TD&E no nivel individual.
(ABBAD et al., 2012, p. 22-23)

s

Nesse contexto, € valido ressaltar que essa etapa de avaliacdo é
necessaria para mensurar se 0s investimentos em acdes de capacitacdo estao
alcancando resultados satisfatorios, uma vez que Caetano (2012) afirma que a
probabilidade desses investimentos contribuirem para o aumento e melhoria do
desempenho profissional dos trabalhadores sera baixa, se as competéncias e
habilidades adquiridas ndo forem aplicadas no contexto organizacional no qual
atuam. Ainda segundo o autor, pesquisas internacionais demonstram que boa
parte dos trabalhadores falha na transferéncia do que aprendeu nas acdes de
capacitacdo e que apenas uma pequena parte do que foi investido apresenta

retorno para o desempenho da organizacao.

Acerca dos investimentos em capacitacdo, para Cavalcante e
colaboradores (2016, p. 10) ha uma importante questdo na administracao
publica que diz respeito a otimizacdo na utilizacdo dos recursos, no que se
refere ao retorno do investimento em capacitacao para os servidores, ou seja, é
importante salientar que se existe o emprego de recursos financeiros para a
capacitacédo, ha a necessidade de se ter um “controle que verifiqgue o real retorno
do conhecimento adquirido em prol da instituicdo”, apdés realizada a ag¢do de

capacitacao.

Nesse contexto, Manfredini, From e Selow (2015), afirmam que as acdes
de capacitacdo ndo garantem o impacto positivo e duradouro do que foi
aprendido, no ambiente de trabalho; contudo, quando executadas
sistematicamente podem contribuir para o conhecimento pessoal e profissional
do servidor. Em consonancia, Abbad (et al 2006), afirmam que € necessario
adotar estratégias de “gestédo pos treinamento”, que assegure que essas habilidades
serdo transferidas, ou seja, estratégias de suporte que facilitem essa pratica. Esse
suporte, por sua vez, é o que influenciara processo de aprendizagem e, por
conseguinte, a motivagcao das pessoas, pois um ambiente que nao permita esse
acolhimento e restrinja 0 uso dessas novas habilidades pode gerar a desmotivacéo e
prejudicar o processo de aprendizagem, como também, a aplicacdo desse

conhecimento. (ABBAD et al., 2006). Por fim, Camdes e Pantoja (2009)
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correlacionam positivamente o suporte psicossocial recebido pelos servidores e
o impacto da capacitagdo no trabalho, visto que, para as autoras, “quanto maior
a percepcao sobre o suporte psicossocial para a aplicacdo, no trabalho, das novas

habilidades aprendidas, maior a percepcao de impacto do curso.

Estudos como os de Magalhaes (2010), Serique (2011), cujos resultados
trouxeram a ideia da necessidade da aplicacdo de acbes de capacitacdo de
forma continua, para a que os trabalhadores atuem em consonancia aos
objetivos da instituicdo, e Ribeiro (2016), que em suas consideracdes finais
acerca do estudo, apresentou as acdes de capacitacdo como ferramenta
principal para o desenvolvimento de competéncias, habilidade e atitudes, porém,
embora atenha apresentado resultados satisfatérios na maioria dos indicadores,
faz-se necessaria a insercdo de melhorias ligadas a intensificacdo do programa de
avaliacdo de desempenho, com o intuito de corrigir falhas no momento da execugéo
das tarefas, abordam temas como avaliacdo de resultados de capacitacbes e
pesquisas como as de Silva (2015). Teixeira Filho e Almeida e Almeida (2017)
tratam da capacitacdo de servidores de universidades brasileiras (nesses dois
casos, de Instituicbes Federais de Ensino Superior - IFES). Esses estudos
informam que o processo de capacitacdo dos servidores se confirma como
relevante para o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes,
mas que também demanda melhorias e que um plano de carreira para 0s
servidores técnico-administrativos € um importante incentivo para sua
capacitacdo. No entanto, nenhum desses trabalhos se debruca sobre a
percepcdo dos gestores sobre a influéncia das capacitacdbes no
desenvolvimento do trabalho dos TAEs, perspectiva adotada nesta pesquisa.
Desse modo, isso revela que este trabalho pode contribuir com a ampliacdo da

literatura cientifica nesse tema.
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3 PERCURSO METODOLOGICO E DADOS COMPLEMENTARES

Esta pesquisa, embora tenha encontrado resultados que se expressam
guantitativamente, dedicou-se a buscar compreendé-los em suas dimensdes
subjetivas, posto que, se os efeitos de um curso de capacitacdo se dao no sujeito
gue o experenciou, entdo, afetam, em alguma medida, 0 comportamento humano.
Desse modo, a abordagem utilizada nesta investigacdo foi qualitativa e do tipo
exploratéria. Para alcancar o objetivo proposto, seguiu cinco etapas, descritas a

seqguir.

Na primeira etapa, apOs estabelecer contato a Coordenacdo de
Desenvolvimento Humano (CDH), verificou-se como ocorre o levantamento das
necessidades e qual o objetivo proposto para cada capacitacao (essas informacoes
constam no Plano Anual de Capacitacdo da UFBA do ano de 2018). Na etapa da
sondagem das necessidades, a CDH envia, via e-mail, um formulario para os
Gestores, para que eles informem quais as deficiéncias na equipe e quais
capacitacfes seriam necessdarias para suprir. Em seguida € montado o conteddo
programético e é avaliada a viabilidade de realizacéo do curso, principalmente se for
de uma area especifica como Tecnologia da Informagé&o, por exemplo. A segunda foi
dedicada a identificar as capacitacdes realizadas no ano de 2019, (que, por conta da
Pandemia do COVID-19, foi o ultimo ano em que ocorreram acfes de capacitacédo
de forma presencial), por meio de solicitacéo, via e-mail, ao Nucleo de Capacitagdo
da Coordenacdo de Desenvolvimento Humano (NUCAP/CDH) da Pro-Reitoria de
Desenvolvimento de Pessoas (PRODEP) da UFBA. Na terceira etapa, identificou-se
os servidores (através de pesquisa no site da UFBA, para encontrar suas unidades
de lotacdo e as(os) respectivas(os) gestoras(es), que participaram do curso
“Producédo de Texto com Redacdo Oficial”, em 2019 (UFBA, 2019), escolhido por
considerar a tecnologia da escrita, que é largamente empregada nas rotinas de
trabalho, independente da unidade de lotacdo do servidor. O curso apresentava
como objetivo “conscientizar os servidores a respeito dos processos de escrita,
apresentar seus diferentes géneros e funcdes, promover a compreensao das
estruturas textuais e gramaticais que compreendem a redacéo oficial, apresentar o
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manual de redacéo oficial do Governo Federal e realizar praticas de andlise e escrita
de documentos oficiais utilizados no dia a dia” (UFBA, 2019). Foram ofertadas duas
turmas desse curso, contendo 35 (trinta e cinco) vagas cada uma; do total, foram
preenchidas 30 vagas na primeira turma e 26 na segunda turma. No quarto estagio,
enviou-se para as(os) gestoras(es) um questionario online, com base na Escala de
Reacdo ao Curso (ERC), adaptada do Modelo de Avaliacdo de Resultados da
Capacitacdo de Abbad (2012), correspondente ao quarto componente do IMPACT
de Abbad (1999) que contém 32 itens, associados a uma escala de seis alternativas
de respostas (Quadro 2) baseada no modelo de Likert. Esses 32 itens se encontram
distribuidos conforme o Quadro 3. Por fim, na quinta etapa, os dados coletados
foram analisados e discutidos a luz do referencial tedrico desta investigacdo, quais
sejam: Spector (2002), Abbad (2004) e Borges-Andrade (2004), Camdes e
Pantoja (2009) e Mouréao (2009).

Durante a construcédo dessa pesquisa, a ideia inicial, contida no projeto de
pesquisa, era a de realizar entrevistas semiestruturadas com o0s gestores nas suas
unidades de lotacdo, como forma de obter informacdes capazes de responder a
proposta desse estudo. Porém, nos anos de 2020 e 2021, em razdo da pandemia de
Covid-19, a Universidade entrou em trabalho remoto, o que dificultou a realizacao
dessas entrevistas, dada a dificuldade de acesso e contato com os gestores. Por

iSSO essas entrevistas ndo aconteceram e foi enviado o questionario eletrénico.

O instrumento de Abbad foi construido com essa finalidade inclui, inclusive,
dimensdes para que 0 participante avalie a capacitacdo como um todo (material
disponibilizado, desempenho do instrutor e o ambiente utilizado para a realizagéo do
curso). O instrumento utilizado neste trabalho € inspirado e adaptado do de ABBAD,
sendo que foram feitas algumas modificacfes para atender ao que pretende nessa
pesquisa, que é a visdo do gestor. Essa escolha foi feita porque nas acdes
capacitacdo ofertadas pela UFBA o participante ja faz essa avaliagdo e ndo ha

avaliacdes desse tipo feitas pelo gestor em relagcéo ao servidor.

Quadro 2 - Escala de respostas

Otimo Muito Bom Bom Regular Ruim N&o se aplica
(N/a)
5 4 3 2 1 0

Fonte: Quadro elaborado pela autora adaptado de Menezes, Zerbini e Abbad (2010)
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Quadro 3 - Partes dos 32 itens da ERC adaptada

Partes Finalidade Itens

Compreender a opinido do gestor acerca da qualidade do curso,
em termos de clareza na definicdo de objetivos, compatibilidade
destes com as necessidades de capacitacdo, carga horaria

Programagao (diaria, total e destinada a atividades teoéricas e praticas), Sete (7)
ordenacéo e adequacao do contelido programatico aos objetivos
do curso.
Apoio ao Conhecer a opinido do gestor acerca da organizacao, qualidade .
Desenvolvimento : SR S ET Dois (2)
o e quantidade do material didatico distribuido.
da Capacitacdo
Saber a opinido do gestor acerca da efetividade do curso, em
termos do quanto foi capaz de assimilar os conhecimentos e
Resultados da aplica-los no desenvolvimento das suas atividades no trabalho, Oito (8)

Capacitacdo como também reconhecer situa¢gdes nas quais podem aplicar as
novas habilidades, melhorar o desempenho e a comunica¢éo do
servidor com outros profissionais.

Aplicabilidade e
Utilidade da
Capacitagdo nas
Atividades do

Os itens Aplicabilidade e utilidade da Capacitacdo nas Atividades
do Trabalho e Suporte Organizacional representam a opiniao

do gestor sobre o valor instrumental da capacitagdo na Doze (12)

resolucao de problemas, a possibilidade de aplicagédo no trabalho

Trabalho dos conhecimentos adquiridos na capacitacso, assim como a
Suporte possibilidade da disseminacéo dos contelidos do curso para .
Organizacional outros servidores. Trés (3)

Fonte: Quadro elaborado pela autora adaptado de Menezes, Zerbini e Abbad (2010)

O processo de coleta de dados ocorreu no segundo semestre de 2021,
sendo que alguns gestores ndo responderam a pesquisa por ndo identificarem
servidores que realizaram essa capacitacdo, seja porque o servidor ndo fazia
mais parte do quadro quando o gestor assumiu, seja porque 0 gestor nao
conhecia o trabalho do servidor antes realizar a capacitagdo para ter um
parametro, em razao da suspensdo das atividades da UFBA, imposta pela
Pandemia de COVID-19 (a Instituicdo se dedicou, nos semestres anteriores, a
adaptacao da realidade de trabalho remota). Os dados coletados foram
tabulados no software Microsoft Excel®, tratados e posteriormente analisados
de acordo com o referencial tedrico adotado para esta pesquisa. Foram
escolhidas duas turmas do curso de Producédo de Texto com Redacédo Oficial,
sendo uma com 29 servidores e a outra, com 26, perfazendo um total de 39

unidades de lotacdo, implicando 39 gestoras(es), para os quais foi enviado, via
27




e-mail, o instrumento. Dessas(es), obteve-se 11 respondentes, sendo definida,
assim, a populacdo da pesquisa. Os dados coletados foram tabulados no
software Microsoft Excel®, tratados e posteriormente analisados de acordo com
o referencial tedrico adotado nesta pesquisa. O conteudo programatico do curso
esta disponivel no site da CDH/NUCAP/PRODEP? e consta do Apéndice 1 deste
trabalho.

O questionario utilizado foi adaptado do Instrumento denominado Escala de
Reacdo ao Curso, Abbad (1999). Esse instrumento original € composto por duas
dimensdes: Escala de Reacéo ao Curso (ERC) e Escala de Reagcdo ao Desempenho
do Instrutor (ERDI), cujo objetivo € o de avaliar a satisfacdo dos participantes quanto
aos aspectos de uma capacitacdo. Seguindo o0 objetivo proposto nesta pesquisa,
gue é o de identificar, sob a ética dos gestores, de que maneira as capacitacdes
ofertadas pela UFBA influenciam no desenvolvimento do trabalho dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo, o instrumento foi adaptado a esta

realidade.

A pesquisa foi realizada através de formulario eletrénico produzido a
partir do aplicativo de gerenciamento de pesquisas na plataforma Google Forms* e
enviado via e-mail para os gestores. O Google Forms se destina a coletar
informagdes sobre dada pesquisa, académica ou de outra ordem e podem ter o
formato de questionarios ou formularios de registro. Os resultados obtidos através
desse dispositivo ficam registrados em outro servico, o Google Sheets®, que gera
uma planilha que pode ser baixada (faz-se um download) para algum gadget
(aparelho) como computadores pessoais (PC), laptops e smartphones e executada

por aplicativos/softwares como o Microsoft Excel.

O questionario e a planilha estdo apresentados nos Apéndices 2, e 3a e
3b, respectivamente deste trabalho. O primeiro (Apéndice 2), esta estruturado
em trés secdes: 1) Informacdes Gerais; 2) Questionario de Sondagem sobre o
Curso Realizado e; 3) Repercussdes da capacitacdo nas atividades do trabalho. O

instrumento totaliza 32 itens, associados a uma escala de seis alternativas de

3 Disponivel em: <https://capacitar.ufba.br/abertura-de-inscricao-para-o-curso-producao-de-texto-com-
redacao-oficial>.
4 Disponivel em: <https://docs.google.com/forms/u/0/?tgif=d>.
> Disponivel em: <https://www.google.com/intl/pt-BR/sheets/about/>.
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respostas, a saber: Otimo (5), Muito Bom (4), Bom (3), Regular (2), Ruim (1) e N/a
(0), sendo que esses 32 itens se encontram distribuidos em partes: Programacao,
representada por 7 itens; Apoio ao Desenvolvimento da Capacitacdo, dois itens;
Resultados da Capacitacao, oito itens; Aplicabilidade e Utilidade da Capacitacdo nas

Atividades do Trabalho, doze itens; Suporte Organizacional, trés itens.

A planilha com os resultados (Apéndices 3a e 3b) mostra os resultados
coletados, no entanto, excluiu-se a ‘SECAO 1: Informagbes Gerais’ com vistas a
preservar 0o anonimato dos nomes das pessoas participantes (gestoras/es) da
pesquisa. No Apéndice 3a, apresenta-se os resultados referentes a ‘SECAO 2:
Questionario de Sondagem sobre o Curso Realizado’ e o Apéndice 3b revela os
resultados relativos & ‘SECAO 3: Repercussbes da capacitacdo nas atividades do

trabalho’.

Importante salientar que, durante a pesquisa foram feitas visitas a
Coordenacédo de Desenvolvimento Humano (CDH), 6rgdo responséavel por toda a
organizacao e realizacdo dos cursos de capacitacdo, e constam informacdes que
para que o servidor se inscreva nos cursos é necessaria a prévia autorizacdo do
gestor que, por sua vez, recebe todo o material acerca do conteudo programatico,

entre outras caracteristicas do curso.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Na Secdao 1, que tratou das informacfes acerca do Gestor e da sua unidade
de lotacdo, porém este estudo manteve o anonimato dos participantes. Os
servidores participantes das turmas do curso de capacitagcdo, cuja pesquisa foi
realizada, estdo distribuidos em unidades administrativas da Universidade Federal
da Bahia, presentes na Editora Universitaria, Escola de Danca, Escola de Nutri¢éo,
Escola de Enfermagem, Escola de Teatro, Escola Politécnica, Faculdade de
Arquitetura, Faculdade de Ciéncias Contabeis, Faculdade de Ciéncias Econdmicas,
Faculdade de Direito, Faculdade de Educacédo, Faculdade de Medicina, Faculdade
de Odontologia, Instituto de Biologia, Instituto de Ciéncias da Saude, Instituto de
Geociéncias, Instituto de Matemética e Estatistica, Instituto de Psicologia, Instituto
de Quimica, Instituto de Saude Coletiva, Pro Reitoria Adm/UFBA, Pro Reitoria de
Acdes Afirmativas e Assisténcia Estudantil, Pro Reitoria de Pesquisa de Pos
Graduacdao, Pro Reitoria de Desenvolvimento de Pessoas, Secretaria dos Conselhos
Superiores, Superintendéncia de Administracdo Académica, Superintendéncia de
Meio Ambiente e Infraestrutura, Superintendéncia de Tecnologia da Informacéao.

A Secdo 2 visou trazer respostas acerca da sondagem sobre o0 curso
realizado, através de quesitos conforme descritos a seguir: Quanto a Programacao:
o item Clareza na definicdo dos objetivos da capacitacao, quanto a aplicabilidade no
trabalho, trata sobre a finalidade do curso, se 0os conhecimentos nele apreendidos
podem ser aplicados ou ndo na atividade desenvolvida pelo servidor na sua unidade
de lotacdo. Para este quesito, houve uma maioria de respostas ‘Muito Bom’, o que
sugere que o objetivo do curso esta relacionado as atividades desempenhas pelo
servidor na unidade de trabalho, o que converge com a proposta de Nascimento e
Santos (2020), na qual o trabalhador precisa adequar 0 seu comportamento e a
realizacdo de treinamentos possibilita a garantia da utilizacdo de suas habilidades

para desenvolverem as atividades no cargo para o qual foi contratado.

Corroborando com essa linha de raciocinio, Manfredini, From e Selow
(2015) enfatizam que, tanto o desempenho individual quanto o coletivo visam

melhorias no desenvolvimento humano, como também funcional e institucional.
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Afirmam ainda, que “as acdes de treinamento proporcionam aos servidores
publicos envolvidos qualidade e competéncia técnica para melhor executarem suas
tarefas”. Em relagdo ao item compatibilidade dos objetivos do mdédulo com suas
necessidades de capacitacdo - neste caso é importante salientar que a palavra
modulo se refere ao curso, ndo a material didatico -, mais da metade respondeu
‘Otimo’, o que indica que existiu compatibilidade de forma satisfatoria em relacéo ao
conteudo passado. Isso aponta para os achados de Abbad e Borges-Andrade (2004)
sobre como ocorre a aprendizagem formal quando a obtencdo do conhecimento &
trazida pela organizagcédo de trabalho, “que intencionalmente estrutura um contexto
para que seus membros aprendam” (ABBAD; BORGES ANDRADE, 2004, p. 247).

De modo geral, as atividades de TD&E trazem essa estruturacao.

Em relacdo ao item carga horéaria programada para as atividades tedricas,
carga horéria programada para as atividades praticas e a carga horéaria diaria
(referente ao tempo que o servidor fica afastado das suas atividades para realizar a
capacitacdo) prevaleceu a resposta ‘Muito Bom’, o que elucida que a unidade esta
organizada para liberar o servidor para se capacitar, visando melhorar o seu
desempenho no trabalho, enquanto os itens ordenacédo do contetdo programatico,
em relacdo a atividade desenvolvida pelo servidor e adequacdo do contetudo
programatico aos objetivos da capacitacdo, avaliam o conteddo programatico no
sentido de observar se 0 que esta contido no processo de aprendizagem no curso
esté relacionado ao trabalho. Nesse contexto, apresentam um resultado entre ‘Muito
Bom’, ‘Bom’ e ‘Regular’, e neste ultimo caso, existe a possibilidade de o gestor ndo
ter tido conhecimento do objetivo do curso ou nao relacionou os objetivos a atividade

desenvolvida pelo servidor.

Na visdo de Abbad, Gama e Borges - Andrade (2000), os itens ligados a
programacao estédo relacionados a percepcéo do gestor em relacdo a qualidade do
curso, de modo a avaliar a compatibilidade entre os objetivos, a carga horaria
programada o conteudo programatico. Ainda segundo os autores, programacgao é
definida a partir do que preconiza o componente procedimento, do modelo de
avaliacdo MAIS (proposto por Borges-Andrade), que é a operacionalizacdo ou
producdo de resultados instrucionais, para facilitar a aprendizagem, como também

do planejamento e execucao do treinamento. Essa secéo termina no item Apoio ao
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desenvolvimento da capacitacdo e tratou sobre o material didatico recebido pelo
servidor. Ha de se destacar, porém, que este material pode ser disponibilizado ou
nao para o gestor, e a analise fidedigna dele deve ser feita pelo servidor que realizou
a capacitacdo. Ainda assim, 0s gestores respondentes opinaram a respeito,

considerando como ‘Otimo’.

A Ultima sec¢do do instrumento, a Secdo 3, avaliou as repercussfes da
capacitacdo nas atividades do trabalho, e se configurou a parte mais importante
desta pesquisa, visto que nela foi identificado se houve mudanca ou ndo do servidor

apos a realizacao da capacitacao.

Acerca dos resultados da capacitacdo, foram avaliados os itens: assimilacédo
do conhecimento transmitido no modulo, sendo que ‘Muito Bom’ apareceu como
maioria de respostas, seguido de ‘Otimo’, ‘Bom’ e ‘Regular’, respectivamente. Isto
significa que o servidor demonstrou alguma mudanga no desenvolvimento do seu
trabalho; o item capacidade de reconhecer as situacdes de trabalho, com resultados
expressivos entre ‘Muito Bom’ e ‘Bom’, demonstrou que o servidor foi capaz de
identificar onde e quando aplicar aquilo que aprendeu; o item probabilidade de
melhorar seus niveis de desempenho no trabalho como resultado do uso de novas
habilidades, apareceu com uma maioria de respostas ‘Muito Bom’, resultado que
identifica que, de certa forma, a sua auséncia do trabalho para se capacitar trouxe
avangos. Os itens capacidade de transmitir os conhecimentos adquiridos no
treinamento a outros servidores, probabilidade de promover melhorias nas
atividades desenvolvidas pelo seu grupo de trabalho, com base nas habilidades
aprendidas no treinamento, contribuicdo do treinamento para a sua integracdo com
outros servidores da sua area de atuacdo profissional, estimulo decorrente do
treinamento para aplicar no trabalho, os conhecimentos e habilidades aprendidas e
intencdo de aplicar no trabalho os conhecimentos adquiridos no moédulo, teve como
objetivo a avaliacdo do comportamento do servidor pdés curso, em termos de
caracteristicas cognitivas voltadas para a sua motivacao no trabalho, sua interacéo
com o grupo, bem como da sua capacidade de multiplicacdo do conhecimento para
o alcance de um ambiente de trabalho saudavel e favoravel na busca dos melhores
resultados. Nesse sentido, as repostas ‘Otimo’ e ‘Muito Bom’ prevaleceram, o que

significa que essas caracteristicas foram observadas pelos gestores e que o servidor
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demonstrou evolucdo, tanto no contexto comportamental quanto no contexto da
pratica no trabalho, o que é demonstrado no resultado cuja média aponta para
‘Otimo’, para o quesito intencéo de aplicar no trabalho os conhecimentos adquiridos

no médulo.

Nesse contexto, na visdo Camdes e Pantoja (2009), os problemas no
desempenho no trabalho podem acontecer se ndo houver apoio organizacional, ao
desempenho, a transferéncia do que foi aprendido ou a aprendizagem, uma vez que
as pessoas podem possuir a motivacdo e as competéncias necessarias ao
desempenho no trabalho, porém o ambiente organizacional ndo fornece condicfes
propicias para demonstra-los, gerando, assim, problemas no desempenho. Dessa
forma, pode-se afirmar, entdo, que somente as acdes de capacitacdo ndo garantem
os resultados positivos e duradouros do que foi aprendido, no ambiente de trabalho.
Adotar estratégias de gestao pds capacitacdo € de fundamental importancia, para
garantir um ambiente organizacional propicio a transferéncia das novas
competéncias e habilidades adquiridas. Esse apoio traz influéncias ao processo de
aprendizagem, como também a motivacdo das pessoas, pois um ambiente com
baixas possibilidades de acolhimento e restricdes ao uso das novas habilidades e
competéncias, pode acarretar a desmotivagao, prejudicando assim, 0s processos de
aprendizagem e de transferéncia, para o trabalho, das novas habilidades e
competéncias adquiridas (ABBAD et al., 2006).

Embora ndo tenha sio descrita a tecnologia instrucional utilizada na
capacitacao cuja pesquisa foi realizada, Abbad e Borges-Andrade (2004), afirmam

que a aplicacao de tecnologias instrucionais (material didatico e modelos de ensino)

hY

visam a aquisicdo de competéncias no sentido de superar deficiéncias de
desempenho no trabalho, como também preparar os trabalhadores para
desenvolverem novas funcgdes, para o uso de novas tecnologias, assim como

realizar a promocao de crescimento profissional ou pessoal desses trabalhadores.

Esta é uma definicdo S-O-R, pois sugere que agbes organizacionais
(S) promovem a aquisicdo de CHAs (O) que se traduziriam em
mudancas de comportamento (R), expressos sob a forma de
desempenhos durante TD&E (aquisicdo) ou no trabalho
(transferéncia). Mas, afinal, o que se aprende? Como se expressam
as aprendizagens no trabalho? A resposta é: aprendem-se novos
conhecimentos, habilidades e atitudes - CHAs. Essas aprendizagens,
expressas sob a forma de competéncias, podem ser medidas em
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termos de desempenhos e resultados (ABBAD; BORGES-ANDRADE,
2004, p. 248).

O item Aplicabilidade e utilidade da capacitacdo nas atividades do trabalho
avalia a aplicacdo do que foi apreendido na capacitacdo, e o seu resultado trouxe
informacbes acerca dos pontos positivos em relacdo aos resultados no
desenvolvimento do trabalho pelo servidor. Dessa forma, quando questionados se
a(o) servidora(o) utiliza com frequéncia, em seu trabalho atual, o que Ihe foi
ensinado na capacitacdo as respostas variaram entre ‘Otimo’, ‘Muito bom’ e
‘Regular’, o que demonstrou que para algumas unidades o resultado foi positivo,
enquanto para outras ndo. Essa variacdo depende de vérios fatores, inclusive se
nao houve uma observacdo de como o servidor se comportava no trabalho antes da

capacitacao.

Nos quesitos a(o) servidora(o)aproveita as oportunidades que tem para
colocar na pratica o que aprendeu na capacitacdo; as habilidades que a(o)
servidora(o)na capacitagdo fizeram com que cometesse menos erros em seu
trabalho em atividades relacionadas ao conteldo da capacitacéo; a(o) servidora(o)
parece recordar bem os conteddos ensinados na capacitacao; quando aplica o que
aprendeu na capacitacao a(o) servidora(o)executa o seu trabalho com maior rapidez,
respostas como ‘Otimo’ e ‘Muito Bom’ prevaleceram, o que indicou que, neste caso,
a capacitacao trouxe beneficios a realizacdo do trabalho pelo servidor, e houve uma
melhora nos resultados do seu desempenho. Nos quesitos sobre a qualidade do seu
trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao conteddo da
capacitacdo, observou-se uma variagdo pequena entre ‘Muito Bom’ e ‘Regular’, o
gue chamou a atencao, pois séo, praticamente, dois extremos, pois em comparagao
aos itens anteriores ligados a préatica da teoria que foi apreendida no curso, ha ai
uma importante questdo, ou seja, o servidor realiza o curso, pratica o que foi
apreendido, porém em alguns casos o trabalho ndo apresenta alteracdo na
gualidade; a qualidade do seu trabalho melhorou mesmo naquelas que né&o
pareciam estar relacionadas ao conteddo da capacitagdo, hd uma maioria de
respostas como ‘Regular, o que indicou que, em relacdo a qualidade do
desempenho no trabalho, o servidor ainda apresenta deficiéncia (indicativo que é
necessario fazer um novo levantamento de necessidades de capacitacdo, capaz de
avaliar qual competéncia e/ou habilidade precisa ser adquirida ou revista).
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Os itens a seguir foram voltados para o comportamento do servidor no
trabalho e indicaram respostas como ‘Muito Bom’, ‘Bom’ e ‘Regular’, ou seja, em
alguns casos a resposta foi positiva no que tange ao seu comportamento. No item a
participacdo da(o) servidora(o) na capacitacdo aumentou a sua motivagcao para o
trabalho; depois da capacitacdo esse empregado tem se mostrado mais
autoconfiante em sua prépria capacidade de executar as tarefas com sucesso, as
repostas variaram entre ‘Muito Bom’, ‘Bom’ e ‘Regular’, visto que motivagao é algo
gue pode ser intrinseco ou extrinseco ao servidor e nesses casos sao mais dificeis
de mensurar. Nos itens este servidor tem feito sugestdes de mudancas nas rotinas
do trabalho com mais frequéncia, desde que retornou da capacitacdo; a capacitacao
gue este empregado fez beneficiou seus colegas de trabalho, que aprenderam com
ele uma nova habilidade, apresentou como resultados respostas com
predominéncias entre ‘Bom’ e ‘Regular’, o que indica que neste caso um indice
mediano em relacdo as alteracfes visiveis, voltadas para seu comportamento no

trabalho.

Quanto ao Suporte Organizacional, Ultimo item da terceira secdo, esta
relacionado ao clima propicio para o uso das novas habilidades, ou seja, se a
organizacdo promoveu um suporte para a sua aplicacdo. Dentre as repostas aos
guestionamentos Probabilidade e dispor dos instrumentos, materiais, suprimentos,
equipamento e demais recursos necessarios ao uso das novas habilidades;
oportunidades de praticar as novas habilidades no trabalho prevaleceram respostas
como ‘Muito Bom’, ‘Bom’ e ‘Regular’, atentando para o fato de que probabilidade de
encontrar no seu ambiente de trabalho um clima propicio ao uso das habilidades
aprendidas no treinamento, prevaleceu a resposta ‘Muito Bom’, o que indica que, na
opinido do gestor, a Unidade promoveu ao servidor todo o suporte necessario para a

aplicacao de tudo o que foi apreendido na capacitacao.

Observou-se que, nos quesitos relacionados ao item Aplicabilidade e
Utilidade da Capacitacdo das Atividades do Trabalho, a apresentou variagcdes
entre ‘Muito Bom’ e ‘Regular’, principalmente nos quesitos voltados a pratica e a
utilidade do conteudo absorvido no curso de capacitagcdo, o que implicou uma
nota que figurou em uma colocacéo abaixo das atribuidas aos demais itens. Nos

quesitos referentes a Programacdo, ao Apoio ao Desenvolvimento da
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Capacitacdo, Resultados da Capacitacdo e Suporte Organizacional, as
respostas ficaram entre ‘Muito Bom’ e ‘Bom’, o que significa que, de maneira
cognitiva, os cursos influenciam no desempenho dos servidores, e essa
consideracédo se torna mais latente nos quesitos capacidade de reconhecer as
situacdes de trabalho onde é correto aplicar os novos conhecimentos, cuja
avaliacdo apresentou um resultado ‘Muito Bom’ e a Probabilidade de melhorar
seus niveis de desempenho no trabalho como resultado do uso de novas
habilidades, que, também, apresentou o0 mesmo resultado.

Ademais, observou-se que quanto a aplicacdo na pratica do
conhecimento adquirido no curso de Producédo de Texto com Redacéao Oficial,
os resultados foram medianos, mas o motivo dessa variacdo pode estar
relacionado ao tipo de atividade que o servidor desempenha. Contudo, a
pesquisa apresentou como produto a percepcdo do gestor em relagcdo ao curso
realizado pelo servidor e, de forma geral, observou-se que, em sua maioria,

trouxe beneficios quanto a aplicacao dos conteudos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo tratou sobre a como as acdes de capacitacdo influenciam na
atuacao dos servidores, quanto ao desempenho das suas atividades na fungéao para
a qual foi contratado, na visdo dos gestores. Observa-se que, devido as constantes
mudancas tecnolOgicas e das atividades, € necessario que 0 servidor possua
competéncias e habilidades que gerem efeitos positivos para a instituicdo, na
consecucdo das suas tarefas. Por ser considerada uma tarefa largamente utilizada
pelos servidores nas rotinas de trabalho, a escrita foi o motivo da escolha do curso
de capacitacado Producdo de Texto com Redacao Oficial ser o objeto desse estudo.
Os resultados alcancados reforcam a importancia de se avaliar o efeito das
capacitacdes, mas trazem também uma reflexdo sobre o tema, principalmente da
necessidade de se fazer um estudo mais aprofundado, levantando comparacdes

entre 0s cursos, como também num maior espaco de tempo entre eles.

Em relacdo as pesquisas citadas neste estudo, sobretudo as que trazem
este tema para o universo das Universidades Federais, pouco se discute a tematica
desses efeitos na visdo do gestor, uma vez que na administracdo publica, muitos
servidores buscam a capacitacdo por si, ou seja, o préoprio servidor escolhe a
capacitacdo que deseja realizar, e cabe ao gestor avaliar a solicitacdo e liberar o
servidor. Isso, talvez prejudique a efetividade que o curso poderia atingir, ja que, no
levantamento de necessidades de treinamento o gestor pode identificar outras
lacunas a serem sanadas, ndo necessariamente com aquele curso que o servidor

escolheu fazer.

Dentre as contribuicdes que este estudo pode trazer, esta a participacao do
gestor de forma mais efetiva na organizacdo das acbes de capacitacdo, a respeito
da importancia do que sera apreendido e como essa habilidade/competéncia sera
aplicada no trabalho que desempenha, sendo que essa participacdo pode acontecer
no periodo de construcdo do curso de capacitagdo, no processo de levantamento
das necessidades de treinamento, que deve ser realizado em conjunto com a
avaliacdo de desempenho do servidor. Na verdade, a avaliacdo de desempenho,

guando realizada da forma correta, traz como consequéncias quais habilidades e
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competéncias o servidor deve obter ou desenvolver para desempenhar suas

atividades, de forma eficiente e eficaz.

Apoés a realizacdo da pesquisa, percebeu-se a fragilidade das informacfes
encontradas, dado o contexto na qual foi realizada, como também a adaptacéo do
instrumento que acabou por ndo contemplar questdes acerca da tecnologia
instrucional. A ideia inicial era provocar o debate sobre a efetividade das
capacitacdes, como elas influenciam no desempenho do servidor. Dessa forma,
apesar de suas contribuicbes, ndo € pretensao que esse estudo esgote as questdes
relacionadas ao efeito das acbes de capacitacdo, ao invés disso, pode ser uma
etapa inicial, e essa deve ser a compreenséao. Para tanto, esfor¢cos foram feitos no
sentido de explorar as concepcdes tedricas, com 0 objetivo de fornecer elementos
para estudos futuro. Ressalta-se, ainda, que em relacdo aos resultados obtidos,
existe a necessidade de realizar esfor¢os na construgcdo de um contexto de suporte
ao aprendizado continuo dos servidores, no que se refere ao ambiente das
organizacdes publicas. Contudo, o baixo nimero de respondentes, em relacdo ao
namero de questionarios enviados, se configurou uma limitacdo encontrada no
estudo. Talvez isso tenha ocorrido devido a escolha de apenas duas turmas de um

curso.

Dessa forma, recomenda-se estudos futuros em outras instituicbes e
contextos e que se considere contemplar um nimero maior de cursos e/ou investigar
seus efeitos longitudinalmente (acompanhar um mesmo curso em algumas edi¢des),
ou seja, delimitar temporalmente a pesquisa para que seja possivel tecer um quadro

comparativo e seus resultados contribuam de forma a subsidiar aprimoramentos.

Ressalte-se que nos resultados desta pesquisa, o nimero de respondentes
foi inferior ao esperado, no entanto, buscou-se analisar os dados coletados de modo
a compreender o que eles indicam. Ademais, € razoavel sugerir que 0 momento de
crise sanitaria pandémica pode haver contribuido para uma taxa de respondéncia
um pouco abaixo de 30%. Todavia, ainda assim, esta investigacdo esforgou-se em
apresentar indicativos que podem contribuir com a discussao e reflexdes sobre o

tema.

Em relacado a efetividade de um curso de capacitacao na atuacao laboral
dos TAEs participantes, percebeu-se nesse estudo que, de maneira geral a sua
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realizagao influenciou o comportamento dos servidores, ou seja, de forma
cognitiva, h4 uma mudanca no modo de agir dos servidores, 0 seu
comportamento para com 0s pares e as suas acgles referentes a sua satisfacéo
no trabalho apresentaram uma melhoria visivel. Porém, em relacdo aos
conteudos apreendidos e a sua atuacdo no desenvolvimento do trabalho
propriamente dito, apresentaram efeitos visiveis (capazes de ser observados
pelo gestor). Em outras palavras, segundo os resultados dessa pesquisa, as
capacitacfes trouxeram alteracdes na atividade desenvolvida pelo servidor e
influenciaram positivamente  suas competéncias  emocionais, seu

comportamento para com a equipe e, também, sua forma de se comunicar.
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BRASIL

Inigio

ABERTURA DE INSCRICAO PARA O CURsO
“PRODUCAOQ DE TEXTO COM REDACAO
OFICIAL”

Enviado por antonio em qui, 2504/2019 - 07:28

ABERTURA DE INSCRIC;\D PARA D

CURSO “PRODUGAD DE TEXTO COM REDAGAO OFICIAL"

A Pro-Reitoria de Desenvoliments de Pesscas, através da Coordenagdo de Desenvelviments Humane e do Nicleo de Capacitagio, toma plbiica a abertura de inseriglo pam o
curss presencial “Produgio de Texto com Redagéo Oficial®.

Este curse visa conscientizar os servidorss a respsito dos processos de escrita, apresentar seus diferentes géneros e fungBes, promover a compreensiio das estruturas textuals
egramaticais que compreendem a redagao ofi apresentar o manual de redago oficial do Governs Federal & realizar praticas de andlise e escrita de decumentos oficials

utilizades no dia-a-dia.

Publico: Servidores ceinzades da UFBA

Carga Horaria: 35h

Vagas: 25

Datas, dias e horérios das aulas: de 07/05 a 08/06/19, 3s tergas & quintas feiras, das 13h4£5min as 17h15min
Local: COH- Ondina

Periodo de Inscrigio: de 25 2 30/04 cu até que 58 encemem as vagas.

Contedidos:

O que & umtexto

Os mecanismaes gue constroem um texto — coesio e coeréncia
Tipos textuals

0 que & redagsio oficial

A comegdc dos decumentes oficiais

Reforges linguisticos

Fomas de trataments usuais na comespondéncia ofizial
Documentss usuais na comespondéncia oficial

Linguagem administrativa

Cuidades quanto ao uscde jargdes técnicos, estrangsirismes & linguagem corporativa
Analise de documentos institucionais.

an oo

e . T@ @

Informagdes adicionais:

As inscrighes devem ser realizadas pelo SIGRH, atrawés do www.sigrh.ufta br;

rio preenchidas obedscendo: ordemde in

As vag

cdoe critérios de £a0;

0 resuftado da selegdo serd divulgado ne site www.capaditar.ufba. br & também sera enviade por e-mail acs participantes, o que torna imprescindivel a atualizagéo do e-
mail que esta cadastrado no SIGRH. Cascvacé identifique que o seu =-mail estd desatualizads, poderd atualizar através do SIPEGE. Saisntamos a importancia do servidor
utilizar o UFBAMG@IL para que possa receber todas as inform s da nessa instituiglo, através da Lista Todes.

Os funciondrios terceirizades deverdo preencher a ficha de inscrigis & enviar para o e-mail aprimora@ufba.br. A ficha encontra-se no site www.capacitar.ufba.br.

Para a sfetivagio da pré-inscrigio, & necessaric gus o digents realizs a lberagio do participants ne SIGRH

D Share / Save 0 w @

APENDICE 2 - ESCALA DE REACAO A CURSO DE CAPACITAGCAO
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1.

ESCALA DE REACAO A CURSO DE CAPACITACAO
REALIZADO: PRODUCAO DE TEXTO COM REDACAO

OFICIAL (2019)

Cara(o) participante,

Este questionario faz parte de uma investigacdo/pesquisa de Mestrado do Programa de Estudos
interdisciplinares sobre a Universidade (PPGEISU) do Instituto de Humanidades, Artes e Ciéncias
Professor Milton Santos (IHAC) da Universidade Federal da Bahia (UFBA).

Tem como objetivo colher informacdes do gestor, acerca de diferentes aspectos do treinamento que
foi ministrado, visando o identificar a efetividade dos cursos de capacitagao oferecidos pela
Universidade Federal da Bahia (UFBA), podendo contribuir no aperfeicoamento das mesmas.

Os resultados obtidos serédo utilizados apenas para fins académicos (Dissertacédo de Mestrado). O
anonimato sera preservado, de acordo com as determinagdes do Comité de Etica em Pesquisa
(CEP).

Solicito que busque responder as questoes de forma mais precisa possivel.

Ao lado de cada indicador ha uma escala com seis conceitos de julgamento [(Otimo, Muito Bom,
Bom, Regular, Ruim, Ndo se Aplica (N/A)]. Leia cada indicador cuidadosamente escolha o ponto da
escala que melhor descreve a sua opinido acerca dos resultados da capacitagao no desenvolvimento
do trabalho realizado pelo servidor e assinale com um “X” dentro do espaco correspondente ao seu
julgamento.

Desde ja agradeco a sua colaboragao.

*Qbrigatério

Dados pessoais, profissionais e sobre o curso realizado

Nome da(o) Participante (caso ndo deseje se identificar, favor escrever "Anénima/o") *
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2.

Unidade de Lotagéo (caso ndo deseje se identificar, favor escrever "Andnima/o”) *

Cara/o participante,

Ao lado de cada indicador hd uma escala com seis conceitos de julgamento [Otimo, Muito
Bom, Bom, Regular, Ruim, N&o se Aplica (N/A)]. Leia cada indicador cuidadosamente escolha
o ponto da escala que melhor descreve a sua opinido acerca do médulo e assinale com um
“X" dentro do espago correspondente ao seu julgamento.
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3. QUANTO A PROGRAMAGCAO *

Marcar apenas uma oval nor linh
Marcar apenas uma oval por linha

Otimo Multa

Bom

Regular

Ruim

Nao se
aplica
(N/a)

Clareza na definicao dos objetivos
da capacitagao, quanto a
aplicabilidade no trabalho.

0
0

0

O

0
0

Compatibilidade dos objetivos do
modulo com as suas necessidades
de capacitagao

Carga horaria programada para as
atividades tedricas

Ordenagao do contetdo
programatico, em relagao a
atividade desenvolvida pelo servidor

Carga horaria programada para as
atividades praticas

0] 0 (0O
0] 0 (0}|OC

0] 0 (0]|OC
010 |0]| 0
0] 0 (0}|OC
00 0|0

Carga horaria diaria (referente ao
tempo que o servidor fica afastado
das suas atividades para realizar a
capacitagao).

0
0

0
0
0
O

Adequacao do contetido
programatico aos objetivos da @) @)
capacitagédo

4. APOIO AO DESENVOLVIMENTO DA CAPACITAGAO *

Marcar apenas uma oval por linha

Muito Néoes
Otimo — Bom Regular  Ruim aplica
(N/a)
Qualidade e organizagao do
material didatico distribuido Q O Q O Q Q
Quantidade de material didatico O O Q O Q Q

distribuido
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5. RESULTADOS DA CAPACITAGAO *

Muito Ndo se
Otimo Bom  Regular  Ruim aplica
Bom
(N/a)
Assimilagdo do conhecimento
transmitido no médulo O O Q Q O D
Capacidade de reconhecer as
situagdes de trabalho onde é
) Oy O e ()

correto aplicar os novos S~
conhecimentos

Probabilidade de melhorar seus

niveis de desempenho no trabalho

como resultado do uso de novas Q
habilidades

0

Capacidade de transmitir os
conhecimentos adquiridos no C )
treinamento a outros servidores

Probabilidade promover melhorias

nas atividades desenvolvidas pelo

seu grupo de trabalho, com base O
nas habilidades aprendidas no

treinamento

Contribuigao do treinamento para

sua integragdo com outros

servidores da sua area de atuagao O
profissional

Estimulo decorrente do treinamento

para aplicar, no trabalho, os

conhecimentos e habilidades Q
aprendidas

Intengao de aplicar no trabalho os
conhecimentos adquiridos no @
modulo
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6.

APLICABILIDADE E UTILIDADE DA CAPACITAGAO NAS ATIVIDADES DO TRABALHO *

Muito hao'se
Otimo B Bom Regular  Ruim aplica
(N/a)
O(A) servidor(a) utiliza, com
frequéncia, em seu trabalho atual, o = =
o O O O O O

que lhe foi ensinado na
capacitagao.

O(A) servidor(a) aproveita as
oportunidades que tem para colocar
em pratica o que aprendeu na
capacitagao.

O

As habilidades que o(a) servidor(a)
aprendeu na capacitacao fizeram
com que cometesse menos erros
em seu trabalho em atividades
relacionadas ao conteudo da
capacitagao.

O

0

O(A) servidor(a) parece se recordar
bem dos conteldos ensinados na
capacitagao.

O

Quando aplica o que aprendeu na
capacitagao, o(a) servidor(a)
executa seu trabalho com maior
rapidez.

A qualidade do seu trabalho
melhorou nas atividades
diretamente relacionadas ao
contetdo da capacitagao.

0

A qualidade do seu trabalho
melhorou mesmo naquelas
atividades que ndo pareciam estar
relacionadas ao contetdo da
capacitagao.

C )
—/

A participagdo do(a) servidor(a) na
capacitagao aumentou sua
motivagao para o trabalho.

0

)

O

Depois da capacitagao, esse
empregado tem se mostrado mais
autoconfiante. (Ele agora parece
mais confiante em sua propria
capacidade de executar as tarefas
COM SUCESSO).
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Este(a) servidor(a) tem feito O - - O O @)
sugestoes de mudangas nas rotinas

de trabalho com mais frequéncia,

desde que retornou da capacitagéo.

A capacitagao tornou o(a)

servidor(a) mais receptivo a @ @) O @) ) @)

mudancas no trabalho.

A capacitagao que este empregado

fez beneficiou seus colegas de O ) O O = O

trabalho, que aprenderam com ele =
algumas novas habilidades.

7. SUPORTE ORGANIZACIONAL *

Muito Nda:se

Otimo Bom  Regular  Ruim aplica
Bom

(N/a)

Probabilidade de dispor dos

instrumentos, materiais,

suprimentos, equipamentos e @) @) @) @ @ D
demais recursos necessarios ao

uso das novas habilidades

Oportunidades de praticar as novas
habilidades no trabalho O O

[
0
0
0

Probabilidade de encontrar no seu

ambiente de trabalho um clima - — O (j
propicio ao uso das habilidades — — E
aprendidas no treinamento

- @)

OBSERVAGOES

1) Questionario adaptado de:

ABBAD, G. S. et al. Medidas de avaliagao e treinamento, desenvolvimento e educacéo: ferramentas para gestao de
pessoas. Porto Alegre: Artmed, 2012. 300p.

MENESES, P. P. M. (2002). Auto-eficacia, locus de controle, suporte a transferéncia e impacto do treinamento no trabalho.
Dissertagao de Mestrado nao publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia.

2) Caso tenha alguma duvida, favor entrar em contato com Taize Caliandra Cunha através do e-mail:

taizecaliandra@gmail.com

3) Sua contribuicdo é muito importante para esta pesquisa. AGRADECEMOS SUA PARTICIPACAO!



APENDICE 3a - RESPOSTAS DA ‘SECAO 2: Questionario de Sondagem sobre

o Curso Realizado’ DA ESCALA DE REAGCAO A CURSO DE CAPACITACAO
REALIZADO: PRODUCAO DE TEXTO COM REDACAO OFICIAL (2019)

SECAO 2: Questionario de Sondagem sobre o Curso Realizado

. N&o se
QUANTO A PROGRAMACAO Otimo '\ét‘)‘rtrf’ Bom | Regular | Ruim aplica | TOTAL
(N/a)

Clareza na definicao dos objetivos da
capacitacao, quanto a aplicabilidade no 2 4 2 2 1 11
trabalho.
Compatibilidade dos objetivos do
modulo com as suas necessidades de 5 3 2 1 11
capacitacao
Cgr_ga horarla, programada para as 1 1 7 1 1 11
atividades teoricas
Ordenacéo do contelido programatico,
em relacdo a atividade desenvolvida 1 3 5 1 1 11
pelo servidor
Carga horarlq programada para as 1 7 1 1 1 11
atividades praticas
Carga horaria diéria (referente ao
tempo que o servidor fica afastado das

o . 1 5 3 2 11
suas atividades para realizar a
capacitacao).
Adequac;:_:\o do conteud_o pr~ogramat|co 5 5 4 5 1 11
aos objetivos da capacitacao
APOIO AO DESENVOLVIMENTO DA | « Muito Ndo se

CAPACITACAO Otimo Bom Bom | Regular | Ruim aplica TOTAL
(N/a)

Qualidade e organizacdo do material
didatico distribuido 2 3 4 1 1 11
Quantidade de material didatico 2 1 6 1 1 11

distribuido
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APENDICE 3b - RESPOSTAS DA ‘SECAO 3: Repercussoes da capacitacao nas
atividades do trabalho’ DA ESCALA DE REACAO A CURSO DE CAPACITACAO

REALIZADO: PRODUCAO DE TEXTO COM REDACAO OFICIAL (2019)

SECAO 3: Repercussdes da capacitacdo nas atividades do trabalho

RESULTADOS DA CAPACITACAO

Otimo

Muito
Bom

Bom

Regular

Ruim

Néo se
aplica
(N/a)

TOTAL

Assimilacdo do conhecimento
transmitido no médulo

1

11

Capacidade de reconhecer as
situagBes de trabalho onde é correto
aplicar os novos conhecimentos

11

Probabilidade de melhorar seus niveis
de desempenho no trabalho como
resultado do uso de novas habilidades

11

Capacidade de transmitir os
conhecimentos adquiridos no
treinamento a outros servidores

11

Probabilidade promover melhorias nas
atividades desenvolvidas pelo seu
grupo de trabalho, com base nas

habilidades aprendidas no treinamento

11

Contribui¢do do treinamento para sua
integracdo com outros servidores da
sua area de atuacéo profissional

11

Estimulo decorrente do treinamento
para aplicar, no trabalho, os
conhecimentos e habilidades

aprendidas

11

Inteng&o de aplicar no trabalho os
conhecimentos adquiridos no médulo

11

APLICABILIDADE E UTILIDADE DA
CAPACITACAO NAS ATIVIDADES
DO TRABALHO

Otimo

Muito
Bom

Bom

Regular

Ruim

Nao se
aplica
(N/a)

TOTAL

O(A) servidor (a) utiliza com
frequéncia, em seu trabalho atual, o
que lhe foi ensinado na capacitacéo.

11

O(A) servidor(a) aproveita as
oportunidades que tem para colocar
em pratica o que aprendeu na
capacitacao

11

As habilidades que o(a) servidor(a)
aprendeu na capacitacao fizeram com
gue cometesse menos erros em seu
trabalho em atividades relacionadas ao
contelido da capacitacéo

11

O(A) servidor (a) parece se recordar
bem dos contelidos ensinados na
capacitacao.

11

Quando aplica o que aprendeu na
capacitacdo, O(A) servidor (a) executa
seu trabalho com maior rapidez

11
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A qualidade doo seu trabalho
melhorou nas atividades diretamente
relacionadas ao contelido da
capacitacao.

11

A qualidade do seu trabalho melhorou
mesmo naquelas atividades que nao
pareciam estar relacionadas ao
contelido da capacitacéo.

11

A participacao do(a) servidor(a) na
capacitacao na capacitacdo aumentou
sua motivacao para o trabalho.

Depois da capacitagéo esse
empregado tem se mostrado mais
autoconfiante. (ele agora parece mais
confiante em sua prépria capacidade
de executar tarefas com sucesso).

11

Este(a) servidor(a) tem feito sugestdes
de mudancas nas rotinas de trabalho
com mais frequéncia, desde que
retornou da capacitacéo.

11

A capacitagéo tornou O(A) servidor (a)
mais receptivo a mudancas no
trabalho.

11

A capacitagdo que este empregado fez
beneficiou seus colegas de trabalho,
que aprenderam com ele algumas
novas habilidades.

11

SUPORTE ORGANIZACIONAL

Otimo

Muito
Bom

Bom

Regular

Ruim

Nao se
aplica
(N/a)

TOTAL

Probabilidade de dispor dos
instrumentos, materiais, suprimentos,
equipamentos e demais recursos
necessarios ao uso das novas
habilidades

11

Oportunidade de praticar as novas
habilidades no trabalho.

11

Probabilidade de encontrar no seu
ambiente de trabalho um clima
propicio ao uso das habilidades

aprendidas no trabalho.

11
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