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“A sua capacidade necessita de responsabilidades g@gor suas
possibilidades. Faca o que vocé pode com o que temecgonde vocé
esta.”

Theodore Roosevelt
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RESUMO

O objetivo da presente pesquisa foi identificarregiéncia e importancia de uso dos
conteudos abordados no curso de Formacédo e Desenento Gerencial em situacdes de
trabalho, de acordo com a percepcao dos parti@gpald treinamento, de chefias e de pares.
Foi feita analise dos contetdos das disciplinasivéisidade Instituicdo”; “Os Sistemas da
Universidade”; “Gestao da Universidade”; “Human&agla Universidade”, “Trabalho Final”

e preparado questionario para coleta de dados @aafmequéncia e importancia de uso dos
conteudos das disciplinas e a percepc¢ao de alchscebjetivos do curso. Os questionarios
foram respondidos por 23 treinandos, 15 chefespmaflés. Os dados coletados na pesquisa de
campo foram submetidos a andlise estatistica tigacriOs resultados mostraram que |,
segundo a percepcéo dos pesquisados, 0 curso neg¢aw e Desenvolvimento Gerencial

(FDG) atendeu aos seus objetivos.

Palavras-chave: Treinamento, desenvolvimento, agé@d de treinamento, impacto em

profundidade, suporte a transferéncia, mudancaiwg@artamento.
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1 - INTRODUCAO

E crescente a importancia do treinamento nos diagisapara as organizacées,
pesquisadores e empregados, por ser uma ferrarogpéa de preparar os empregados e
consequentemente as organizagbes no sentido dentamfrdesafios presentes e futuros
trazidos pela globalizagdo, pelo desenvolvimentandkgico, e pela mudanca e
transformacao da sociedade (MENESES, 2007; ZERBARBAD, 2005).

Na busca por posturas dinamicas diante das rapidasformacdes e da alta
competitividade do mundo do trabalho, as organgagém aumentado consideravelmente
seus investimentos em acbes de Treinamento, Ddseneato e Educacao (TD&E) nos
altimos anos. No entanto, as organizacbes tém iqunadb a eficacia das acbes de
treinamento tanto no retorno de seus investimed®sado aos limitados e escassos recursos
disponiveis para esse fim, quanto aos resultadoseds objetivos que séo, entre outros,
alcancar mudancgas de atitudes e habilidades neiessad desempenho adequado de seus
empregados (LACERDA; ABBAD, 2003, PEREIRA, 2007)ialte do aumento de
investimentos em TD&E, torna-se fundamental acomaam implementacdo de acdes de
capacitacao e seus resultados.

Borges-Andrade (2000 p.1) ressalta essa tendéunaiadg afirma que

existe crescente demanda por avaliagdo, nas oegdeig que tradicionalmente
fizeram altos investimentos em treinamento, bem ccomaquelas que mais
recentemente descobriram os valores estratégicammlvecimento e do esforco na
continua qualificagdo do seu pessoal’, e na visdoDducker (1999, p.53) a
administracdo deve definir os resultados que espleencar e depois organizar 0s

recursos da organizacdo visando a obtencdo deacssil
Atualmente, exige-se mais dos gerentes nas orgé&®gae € importante que estes
estejam bem preparados e atentos para contextesamplexos . Na concepcao de Vargas
(1996, p. 127)

(....) treinamento e desenvolvimento representa cmisigdo sistematica de
conhecimentos capazes de provocar, a curto ou loragm, uma mudanc¢a na maneira
de ser e de pensar do individuo, por meio da ialeatdao de novos conceitos, e

valores ou normas e da aprendizagem de novasdaadss

Imbuida de idéia semelhante, a Universidade deilBrasesses ultimos anos, vem
procurando capacitar de forma continua os funciosague fazem parte do seu quadro de
pessoal a necessidade de conhecimentos prévio&ieose aplicando-os a pratica diaria,
conforme a proposta de criacdo do curso de Formacddesenvolvimento Gerencial

implantado em agostale 2005, visando atender prioritariamente os gesema UnB,
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portadores de diploma de nivel médio, estendendalamais gerentes e ao publico externo
em geral.

O curso tem como objetivo possibilitar aos gerentesdesenvolvimento dos
conhecimentos, habilidades e atitudes considereglesantes para o desempenho de suas
atividades e ja foram concluidas quatro turmas.

Com o objetivo de levantar o impacto dessa acataileamento empreendida este
trabalho se constituiu de uma parte introdutériaqual € contextualizado o problema e séo
explicados os objetivos de sua realizacdo, em dadge@z-se uma justificativa na qual se
aborda a importancia e relevancia do tema estudadonta ainda, com referencial teorico,
gue contém a revisao de conceitos de TD&E, bem coata da metodologia utilizada, da
qual faz parte esse tipo de pesquisa, populacé&wstin, 0s instrumentos, procedimentos e a

analise da coleta de dados e finaliza-se com agfrefias.

1.1 Formulagao do Problema de Pesquisa

A Coordenadoria de Capacitacédo da Secretaria der$tscHumanos da Universidade
de Brasilia implantou o Curso de Formacgéo e Deseinvento Gerencial (FDG), em agosto
de 2005, desde entdo concluiram o curso quatroaturdo entanto até o momento néo foi
realizada avaliagdo de treinamento que pudessetifiden se houve mudancas de
comportamentos, visdo e atitudes as quais levaasaltancar metas e objetivos propostos
pela Instituicdo.

Qual(is) o(s) impactos do treinamento no trabalbservidor para o desempenho de

suas atividades?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Identificar o uso dos conteudos abordados no alesbormacao e Desenvolvimento

Gerencial em situacdes de trabalho, de acordo qoencapcéo dos participantes.
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1.2.2 Objetivos especificos

a) Descrever a importancia das acbes de Treinamergserivolvimento e Educacéo
(TD&E) nas organizacoes.

b) Verificar a freqiéncia de uso e importancia dogeimios abordados nas disciplinas
“Universidade Instituicdo”; “Os sistemas da Univéasle”; “Gestdao da
Universidade”; “Humanizacdo da Universidade” e ‘atno Final”.

c) ldentificar através de auto e heteroavaliacbescanak dos objetivos propostos no

curso de Formacgéao e Desenvolvimento Gerencial (FDG)

1.3 Justificativa

Essa avaliacdo de impacto de treinamento tem rde&®er tendo em vista que é de
suma importancia para o aprimoramento do curscoda&cao e Desenvolvimento Gerencial
(FDG), e visa desenvolver habilidades dos serv&dgree compartilham o seu trabalho com
outras pessoas, assim como para o0 resultado dosgasfe investimentos financeiros
empregados na capacitacdo de seus servidores, emgue até o momento ndo foram
realizadas avaliagbes do treinamento mencionado.

Verifica-se na literatura consultada, entre assjugnrges-Andrade (2002); Sallorenzo
(2000) e Abbad (1999), que é preciso se avaliaraneento continuamente para saber:

» se houve aumento de produtividade; mudancas deartangento e reducéo de
custos;

> se a eficacia em termos de impacto no trabalhoceganizacdo como um todo
de fato ocorreu de forma a justificar o investinoeigito com o treinamento;

» se alcancou os objetivos de ensino tracado nojplareato do curso;

» e ainda se o treinando est4 usando o que aprendeu.

Se néo é feita avaliacdo de resultados, ha desmedh investimento de recursos;
distanciamento das necessidades estratégicas d@sampxcesso de teoria e exagero de
investimento. E ainda que o aprendiz esteja satistem o treinamento, isto ndo significa
que o treinando esteja apto a execucdo de detetantasefa e que ird aplicar no trabalho
novas habilidades aprendidas.

A avaliacdo € o diferencial para saber se o tneémdo foi lucrativo ou oneroso.

Porém, resultados de pesquisa empirica vem mostreos cursos nao tém sido capazes de
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produzir efeitos duradouros sobre o comportamem® hrticipantes e que no caso de
transferéncia eficaz de conhecimentos, mudancasivd® de grupos e organizagdes nao
ocorrem necessariamente, tal como seguem as akoslatpis tradicionais de avaliacao de
eficacia de programas de treinamento.

Pretende-se com os resultados da pesquisa confpdmai estratégias relacionadas ao
curso, de forma a realimentar o treinamento, bemocobter um melhor entendimento do

impacto de treinamento na forma gerencial.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta parte descrevem-se 0s conceitos e abordagtis/as a aprendizagem,

educacao, treinamento, desenvolvimento e avaliagidD&E.

2.1 Aprendizagem

A busca pelo conhecimento e pelo aprendizado teendator importante para
individuos e organizagbes. Segundo Pereira (2001Ujtos! autores afirmam que as
organizacbes buscam promover a aprendizagem pamaoper inovacdes, atender as
expectativas dos clientes e, assim, aumentar aatdiviglade e a atuacdo no mercado. Nesse
sentido, Lépez, Pedn e Ordas (2005 apud PEREIRAY)2fealizaram um estudo com o
objetivo de verificar a relacédo entre a aprendizage o desempenho organizacional e
obtiveram resultados que apontam a aprendizageamiaegional como variavel preditora da
performance das organizacoes estudadas. Para \GeAddasad (2006) o processo que envolve
a aprendizagem humana no trabalho atraiu a atelecéstudiosos e pesquisadores que foram,
gradativamente, tentando decifrar e caracterizdivassas facetas do fendGmenao.

Autores como Abbad e Borges-Andrade (2004), sola perspectiva psicoldgica,
consideram que a aprendizagem é um processo gualsm exclusivamente no nivel dos
individuos, sendo que seus efeitos podem se propai@s grupos, pelas equipes ou pela
organizacdo como um todo. Para esses autores igglumb aprendem em contextos socio-
culturais, organizacionais e de experiéncia.

De acordo com Bitencourt (2004) a aprendizagemnizgaional pode ser considerada
uma resposta as mudancas enfrentadas pelas empresasie se busca desenvolver a
capacidade de aprender continuamente a partirxqesiéncias organizacionais e a traduzir
esses conhecimentos em praticas que contribuamupanaelhor desempenho, tornando a
empresa mais competitiva. Para tanto, a aprendizagganizacional tem como pressuposto
o desenvolvimento de estratégias e procedimergesean continuamente construidos para se
atingirem melhores resultados, contando com agyzatgao efetiva das pessoas no processo
de aquisicdo e disseminacdo de conhecimento. Raea aitora tal condicdo se relaciona

diretamente a questdo do desenvolvimento de compasé
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2.2 Conceituacgédo de educagao, treinamento e deserunento

Na visdo de Abbad (1999) as diferencas entre edocagreinamento e
desenvolvimento sdo na verdade, vantagens espacitee cada acdo pode oferecer para a
organizacdo. Concordando com esta autora, distisgugeste trabalho as diferencas entre
educacao, treinamento e desenvolvimento, busceese,isso, melhor compreenséo destes
conceitos, sua importancia e complexidade

Assim, educacdo € entendida como um processo pelb igdividuos adquirem
dominio e compreensdo de certos conteldos condatenaliosos. Na visdo de Odelius
(2005) educacdo € toda influéncia que o ser humesebe do ambiente social, durante toda
sua vida, no sentido de adaptar-se as normas, egalsociais vigentes e aceitos.
Complementando, Nadler (1984 apud VARGAS; ABBAD,0@D define o conceito de
educacdo aplicado ao contexto das organizacdesadalhto. J4 Vargas e Abbad (2006)
defendem a tese de que educacdo pode ser considerad das formas mais amplas de
aprendizagem, com um escopo que extrapola o conesyecifico do mundo do trabalho.

Como mostram as definicdes:

Dicionario Houaiss Dicionario Webster

Educacao 1. Acéao ou processo de educar ou|ser

1. Ato ou processo de educar(se). educado. Conhecimento e
qualquer estagio desse processo. desenvolvimento resultante de um

2. aplicacdo dos meétodos proprios para  processo educacional.
assegurar a formacéo, o0 2. Campo de estudo que lida
desenvolvimento fisico, intelectual| e principalmente com métodos de
moral de um ser humano, ensino e aprendizagem nas escolas.
conhecimento e  desenvolvimento
resultantes desse processo.

Quadro 1 - Definigcbes de Educacao
Fonte: Vargas e Abbad (2006, p.142)

Asseveram Vargas e Abbad (2006) que as definicédesethamento guardam grande
coeréncia entre si. No entendimento de Borges-Aledra Abbad (1996) uma das
caracteristicas primordiais do conceito de treimgme® a nocdo de que ele assume um
esforco despendido pelas instituicbes para prapipartunidades de aprendizagem aos seus
integrantes.

Na visdo de Hinrichs (1976 apud VARGAS; ABBAD, 20QGfeinamento pode ser
definido como quaisquer procedimentos, de iniceativganizacional, cujo objetivo é ampliar

a aprendizagem entre os membros da organizacao.
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Na concepcdo de Goldstein (1991 apud VARGAS; ABBAPN06, p.140)
“treinamento € uma aquisicdo sistematica de astudenceitos, conhecimento, regras ou
habilidades que resultem na melhoria do desempemi@balho”.

No entendimento de Magalhdes e Borges Andrade J2@0freinamento pode ser
visto como instrumento administrativo de vital imaocia para o aumento da produtividade
do trabalho, e também como um fator de auto-saéiefalo treinamento, construindo-se um
agente motivador comprovado. Abrange uma somatbeiaatividades que vao desde a
aquisicao de habilidades motriz até o desenvolvimméa um conhecimento técnico complexo
incluindo também a assimilagio de novas atitudesm bcomo modificagbes de
comportamentos em funcao de problemas sociais amplo

Num ambiente em constantes mudancas s8o muitaxig@n@as técnicas nas
empresas para que se adeqiem ao mercado compgiigoencontram dificuldades para
encontrar profissionais qualificados, desta formasch-se a solugdo investindo em
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) rdéviduos. Para Spector (2006, p.
245)

o treinamento é uma das principais atividades narfaalas grandes organizac¢des, incluindo
as empresas do setor publico (governo) e privaaiotoelo o mundo. Essa € uma atividade
necessaria tanto para funcionarios novos como @aja experientes. Os novos funcionarios
devem aprender como realizar seu trabalho, enquenjé experientes devem aprender a se
manterem atualizados com as mudancgas que ocorrem.

Segundo Borges-Andrade (1996) o treinamento vieatificar e superar deficiéncias
no desempenho de empregados, preparando-os paes tiongdes e proporcionando
retreinamento para adaptacdo da mao-de-obra d8uggio de novas tecnologias no trabalho.

Assim sendo o treinamento vem sendo utilizado patagresas com o objetivo geral
de desenvolver pessoas, tanto na aprendizagemwds habilidades, quanto na ampliacédo
daquelas ja existentes, uma vez que as pressdescafiarais, tecnolégicas, econdmicas e
politicas direcionam as organiza¢fes contemporarreas adaptarem as exigéncias que o
mercado impde (CAMPOS et al., 2004).

De acordo com essas proposicoes, o treinamentarsfdrma num meio de suprir as
caréncias dos individuos em termos de conhecimehimsilidades e atitudes, para que
possam desempenhar as tarefas necessarias aoeatt@mobjetivos do individuo e da
organizacao (GIL, 1994; SALAS; CANNON-BOWERS, 2Gfdud CAMPUS et al., 2004).

De acordo com Bastos (1991) uma das maneiras @eeddiar treinamento dos
demais é pelos critérios de intencionalidade endymio melhorias de desempenho e do

controle exercido pelas organizagdes sobre o ppoastreinamento.
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Diferente de desenvolvimento e educacgéo o condeitioeinamento estaria associado
a intervencgodes sistematicamente planejadas pamopsyem melhorias de desempenho em
tarefas atuais. Ja desenvolvimento estaria supestamdirecionado ao crescimento
individual, e educacéo, voltada para atividadesrens realizadas em um futuro proximo.

Observa-se na literatura especializada que haaesntes de pensamentos sobre os
conceitos de desenvolvimento. Na primeira linharat@ocinio desenvolvimento engloba e
nao substitui 0 conceito de treinamento Bastos @as (1996 apud VARGAS; ABBAD,
2006), para esses autores, treinamento, e deseneolo representam a aquisicdo
sistematica de conhecimentos capazes de provocartcee longo prazo uma mudanca de ser
e de pensar do individuo, por meio da internacipagdio de novos conceitos, valores ou
normas e da aprendizagem de novas habilidades.

Enquanto na segunda linha de raciocinio faz-seindé&i entre treinamento e
desenvolvimento, sem a mesma amplitude. Defingsetanto, desenvolvimento como
voltado para o crescimento pessoal do individuo,me&cessariamente visando a melhoria de
desempenho (BORGES-ANDRADE et al., 2000) e ou airefare-se as acdes voltadas para
a carreira do individuo.

DeCenzo e Robbins (2001 apud CARVALHO, 2004), coritan propriedade,
diferenciam treinamento de empregados de desenveito de empregados, defendendo a
idéia de que embora “ambos sejam similares nos dogtasados para transmitir a
aprendizagem, as estruturas do tempo variam”. Eageges conceituam que “o treinamento
€ mais orientado para o presente, seu foco sdaksgdhdes e capacidades especificas para
desenvolvimento”. Percebe-se as similaridades naetinagéo dos termos mais a diferenca
auxilia no desempenho das atividades necessariger@o que sera ocupado em organizacdes
din&micas.

Afirmam Silva e Moraes (2004) que um programa deedeolvimento gerencial pode
ser interpretado como treinamento de potencialzaga possibilita contribuir para o
desenvolvimento das caracteristicas pessoais dogandos. Acrescenta ainda que o
desenvolvimento de gerentes, tendo como inteng@anaferéncia de informacdes, também
abrange o desenvolvimento de conhecimentos, hatiésl e atitudes, o que determina um
conjunto de competéncias gerenciais. Uma vez querpo gerencial € primordial para a
consecucao dos objetivos organizaciorsis acdo pressupde o conhecimento e compreensao

de todo o mecanismo de desenvolvimento da insdibuic
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Mostra a Figura 1, depois das vérias concepcoesamtadas, que educagdo assume
uma complexidade maior englobando o conceito demdedvimento, e que treinamento tem

uma proposta comum que é a habilidade e atitudesrielas para o desempenho do trabalho.

Programas de média e longa duragao (cursos
técnicos profissionalizantes, graduagao, .
especializagao, mestrados profissional e
académico, doutorado).

Agoes educacionais de apoio a programas
de qualidade de vida no trabalho, orientagao
profissional, autogestao de carreira e

Y similares (oficinas, cursos, semindrios,
palestras, etc).

Agoes educacionais de curta e média duragao
(cursos, oficinas, etc.)

OrientagOes, baseadas em objetivos
instrucionais, realizadas geralmente com
apoio de manuais, cartilhas, roteiros, etc.

Acoes educacionais de curta duragao
(aulas, manuais, roteiros, etc.).

Figura 1 — Acdes de Inducéo de aprendizagem emeateborganizacionais
Fonte: Vargas e Abbad (2006, p. 143).

2.2.1 Processo de treinamento

Entende Rosemberg (2001 apud VARGAS; ABBAD, 2006 g papel do treinamento é
apoiar os individuos na aquisicdo de uma nova idadg, utilizar um novo conhecimento de
uma determinada maneira ou em um determinado de/giroficiéncia e, algumas vezes,
dentro de um especifico periodo de tempo. Ja aepgao deBoog (1999) a abrangéncia do
papel do treinamento na empresa de hoje, ndo smgesapenas em oferecer condi¢coes para
que os empregados melhor se capacitem ou se désenyonas também e principalmente,
como forca capaz de intervir na organizacao e aogsso produtivo.

Em termos de treinamento, o paradigma sistémico $@o o referencial tedrico
predominante na literatura cientifica, tanto no sBrajuanto no exterior (BORGES-
ANDRADE; ABBAD, 1996). Observa-se, a seguir, naimieho de Rosemberg (2001) que
houve um detalhamento de cada subsistema de tremarmomo forma de ampliar a base do

conhecimento. A mesma tendéncia ndo pode ser @usena definicdo de Borges-Andrade
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(2006), no entanto em ambas hd uma mesma est@buegonteudo, diferenciando-se
apenas, na divisao do sistema planejamento e éd@cuc¢

O treinamento, na visdo de Rosemberg (2001 apud GAR ABBAD, 2006)
apresentam quatro elementos principais:

» intencdo de melhorar um desempenho especifico, almm@mte derivada de uma
avaliacao de necessidade e refletida na elabodsgabjetivos instrucionais.

» o0 desenho que reflete a estratégia instrucionahwplbor se ajusta a aprendizagem
requerida e as caracteristicas da clientela, beno &s estratégias de mensuracao
gue apontam a eficacia do treinamento.

» 0s meios pelos quais a instrugcédo € entregue, gue ipoluir a sala de aula, uma
variedade de tecnologias, estudos independentes ammbinacdo de diferentes
abordagens.

» avaliacdo, cujos niveis de complexidade podem watesde situacdes mais
simples até as mais formais que incluem exigémgasertificacao.

Ja para Borges-Andrade (2006, p. 343) o treinamenttesenvolvimento e a educacao
podem ser visto pelas organizacbes como um sisietegrado por trés subsistemas: a)

avaliacao de necessidade; b) planejamento e exeeurdavaliacdo de TD&E.

a) - Avaliacado de necessidade de treinamento

Magalhdes e Borges-Andrade (2001) afirmam que éarwir pda avaliacdo de
necessidade que a organizagdo estabelece suadguiés. Para Borges-Andrade (2006) é por
meio da avaliagdo que sao apontadas as deficiédeidesempenho a serem corrigidas por
meio de acOes de treinamento e fornecidas as iaf@ies necessarias ao planejamento
instrucional e a avaliacao.

Na perspectiva de avaliagcdo de necessidade darrento, as tendéncias atuais séo de
desenvolvimento de métodos cada vez mais aprogrigal@ a identificacdo de necessidades
emergentes de capacitacdo. Esses meétodos busaamaradis acdes de treinamento as
estratégias organizacionais. Assim, 0 uso de tasmle levantamento de necessidades futuras
ou “virtuais” é uma ferramenta muito importantegar planejamento da instrucdo alinhado
com as competéncias individuais que terdo de sandgelvidas para a organizacao atingir
seus objetivos (PILATI, 2006).

Basicamente, o treinamento se efetua de acordccomwn etapas necessarias para que

0s programas de treinamento das organizacOes ssjaares: a primeira etapa de um
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programa de treinamento € conduzir um estudo digagiia das necessidades, de forma que
determine quem precisa, e que tipo de treinamansegunda etapa € definir os objetivos do
treinamento; a terceira é projetar o programa&adamento; a quarta € aplicar o treinamento
aos funcionarios definido pela avaliacdo de nedadss; a Ultima etapa € avaliar o programa
de treinamento para se certificar de que ele atiegus objetivos. Cada etapa deve ter como
base a que a precede (SPECTOR, 2006).

Na concepcdo de Abbad et al., (2006) a necessidadigeinamento pode ser de
diferentes niveis: organizacdo, tarefas/grupos,ipequ células de trabalho, redes e
individuais. Para Goldstein (1991, apud ABBAD, 1Pp3% treinamentos deveriam ser
previstos nas organizacdes apés a identificacdondasssidades diagnosticadas em trés
niveis: analise organizacional (investigacdo seemdmento € realmente necessario e se
existe suporte para transferéncia das habilidadgsiridas), analise de tarefas (identificacao
dos conhecimentos, habilidades e atitudes, e angissoal - andlise do desempenho).

Afirmam Abbad, Freitas e Pilati (2006): para seliavanecessidades individuais de
treinamento, desenvolvimento e educacao, podenefgarchecessidades como (Gaps) hiatos
de competéncias, descritos em termos de conheamehabilidades e atitudes (CHAS).
Além disso, é preciso avaliar a magnitude do hibemm como quais sdo as conseqiiéncias
para a organizacao, se ignora-la.

Segundo Spector (2006) apesar da importancia dhagd@ de necessidade de
treinamento, as organizacdes frequentemente ndibzara. E ou, de acordo com Nogueira
Juanior (2003) o fator apontado como o principalpoesavel pelo insucesso de muitos

programas de treinamento € representado pela inag&o dos procedimentos utilizados.

b) O planejamento e execucao

De acordo com Abbad et al., (2006), o planejamérdariacdo ou escala de situacdes
que induzem a aprendizagem de conhecimentos, dedéls e atitudes (CHAS). Essas
situacdes sdo chamadas de estratégias, métodogagrrocedimentos, recursos e meios
instrucionaisNa concepc¢éao dessa autora para que o planejametriacional possa ocorrer a
contento é preciso transformar as descricbes dessigades de treinamento em objetivos
instrucionais.

No entendimento de Mager (1976 apud ABBAD et &Q&) objetivos bem descritos
facilitam a escolha de meios e estratégias de @nsem como a avaliacdo. O objetivo deve

comunicar seu propadsito, ou seja, deve explicitqu® exatamente o aprendiz sera capaz de
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dizer ou fazer, ap0s a instru¢cdo. Complementa Tabaem e Yukl (1992, apud SILVA,
2002) que é no planejamento que séo definidos @etivals instrucionais, o conteudo
programatico e as estratégias de ensino e idextdi as caracteristicas de clientela, bem
como feitas as consideracbes praticas, tais comavadiacdo do custo-beneficio do
treinamento para a organizacao.

De acordo com Abbad (1999) questbes empiricas quehem o planejamento de
treinamento tém se voltado para aspectos psicalggia clientela que afetam a aprendizagem

e a transferéncia de conhecimentos, habilidadétudes adquiridas.

c) Avaliacédo de TD&E

Na concepc¢ao de Hamblin (1978) avaliacéo € o ajaldar se o treinamento valeu a
pena ou ndo em termos de algum critério de valor @a informacédo disponivel. Para esse
autor a avaliagdo € tratada como uma caracteristiegral do sistema sendo um meio para
aperfeicoa-lo, ndo € um fim em si mesma. Nas pataste Abbad (1999, p. 8) “Avaliacéo de
treinamento € um conjunto de atividades, princigioasscricdes tedricas e metodologicas que
visa, entre outros objetivos, produzir informac@étidas e sisteméticas sobre eficacia de
sistemas instrucionais”.

O subsistema avaliacéo de treinamento assume ueh g@gsivo na medida em que
se constitui de um conjunto de atividades atrawes gliais sdo coletados, organizados e
interpretados dados acerca do funcionamento densastde treinamento visando ao seu
continuo aperfeicoamento (PANTOJA, 1999).

De modo geral as organizagOes carecem de estutlygsps que busquem investigar
o retorno de seus investimentos em termos de &@mfia de aprendizagem, mudanca de
comportamento ou impacto de treinamento. Segundoebés (2002); Zerbini (2003) e
Freitas (2005) crescem 0s questionamentos solfieaaia dos programas de treinamento e o
retorno desses investimentos, assim também, cressezsforcos para avaliar programas de
TD&E, com o objetivo de produzir conhecimentos d@édi e sistematicos sobre a efetividade
de sistemas instrucionais e produzir conhecimert@ntificos sobre os fendmenos
relacionados a aprendizagem e a transferénciavies rprendizagens para o trabalho.

No entendimento de Pereira (2007) em funcdo doeatonde investimentos em
TD&E, torna-se fundamental acompanhar a impleméotale acdes de capacitacdo e 0s
resultados. A pesquisa em avaliacdo de TD&E peravt@esquisador e ao profissional da

area, por exemplo, verificar se houve retorno desstimentos feitos com treinamento para a
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organizacdo. Essas informagfes sao consideradassionmiveis para a definicdo de politicas
de distribuicdo de recursos para a area de TD&HEa mme essa area mantenha o
posicionamento estratégico nas organizacdes éus sta ciéncia obtido.

No entendimento de Zerbini (2003); Pantoja, 1998gBs-Andrade e Abbad (1996) a
avaliacdo de treinamento é um elemento essen@a, é responsavel pelo fornecimento
constante de sistema de treinamento. Para Ze@f6B] é muito dificil analisar as mudancas
de desempenho, motivacdo e comprometimento dosoharms apds os treinamentos, sem
metodologia sistematica e avaliacdo dos resultddefende Meneses (2002), “a etapa de
avaliacdo de treinamento compreende a coleta fifitmmde informacdes descritivas e de
julgamento a fim de tornar efetiva valoracdo e mcagdo das varias atividades
instrucionais”.

Marra (2000, p.159) afirma que a finalidade da @@ avaliacdo de treinamento € de
“aferir os resultados conseguidos comparativamagtéo que foi planejado e esperado pela
organizacdo”. Para Kanaane e Ortigoso (2001, p.1d44)usca de resultados est4 associada
aos fatores extraidos do ambiente de trabalho esgqwem de parametros para o alcance de
produtividade e qualidade, aliados ao retorno desstimentos efetuados”.

A avaliagdo de treinamento deve considerar doiscasp principais: - determinar até
que ponto o treinamento realmente produziu as meadies desejadas no comportamento
dos empregados; e — verificar se os resultadogailtamento apresentam relacdo com a
consecucao das metas da empresa (CHIAVENATTO, 1999)

De acordo com Odelius (1999), a avaliacdo do tre@mo pode oferecer diversos
beneficios, entre os quais: o auxilio na adequdgaimeinamento com o plano estratégico da
organizacao; o apoio no rastreamento daquelesogamn ftreinados e daqueles que necessitam
de treinamentos; a identificacdo das barreiras aprdrontam as equipes e dificultam o
progresso; o estabelecimento de critérios paranhemimento e recompensa dos participantes

e geracdo de que vise a melhoria continuada dognay

2.2.2 Modelos de avaliacédo de treinamento

A seguir alguns dos principais modelos de avaliagéotreinamento que foram
desenvolvidos por pesquisadores em funcédo de $emaneia para esta pesquisa. Afirma
Vargas (1996): por melhor e mais bem elaboradosgj®e um programa de treinamento, a
escolha de um método inadequado ou ineficienterpamtdocar em risco todo o processo.

A partir da andlise da literatura nacional e egie@ma sobre Avaliacdo de TD&E,
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verificam-se crescentes avancos na area. Pesqrgsaum Brasil e no Exterior, preocupados
com tais questdes, constroem modelos de avalisgfi@idamento e fornecem resultados que
constituem respaldo técnico-cientifico aos prafisais da area (SALORENZO, 2000).

Para Meneses (2006) medir resultados de programasethamento consiste na
elaboracdo de modelo capaz de contemplar todasszibfidades de efeitos de uma acgao
educacional sobre o desempenho organizacional eBsasautora, a escolha das medidas mais
adequadas de efetividade organizacional dependierg@em séo os constituintes e quais seus
principais interesses nas atividades da organizacao

Entre os modelos consagrados pela literatura fimntflestacam-se os modelos de
Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978). Ambos propusmer que avaliacdo de treinamento
deveria seguir alguns niveis.

Hamblin (1978) sugere cinco niveis, sendo que asidbmos sdo desdobramentos do quarto
nivel proposto por Kirkpatrick (1976):

a) Reacéo, que levanta atitudes e opinides domtréos sobre os diversos aspectos do
treinamento, ou sua satisfacdo com o mesmao.

b) Aprendizagem, que verifica se ocorreu difererggase 0 que 0s treinandos sabiam
antes e depois do treinamento, ou se 0s objetimsgucionais do treinamento foram
alcancados.

c) Comportamento no cargo, que leva em conta amemgho dos individuos antes e
depois do treinamento, ou se houve transferéncited&einamento para o trabalho
efetivamente realizado.

d) Organizagédo, que toma como critério de avalimgAmcionamento da organizacao,
ou mudancas que nela possam ter ocorrido em dac@mdo treinamento.

e) Valor final, que tem como foco a producéo, wigerprestado ou o alcance dos
objetivos globais da organizacéo, o que geralmacaba implicando em comparar custos do
treinamento com o0s seus beneficios monetarios au @ducro obtido por causa de sua
realizagéo.

Outros modelos se sobressaem na area de avali@Jao&E:

De acordo com Borges-Andrade (1982) o Modelo deiag@o Integrado e Somativo
(MAIS) estéa estruturado em cinco componentes, gsgjsm: 1) Insumo - compreende, em
sua maior parte, caracteristicas dos treinandacepre antes do inicio do treinamento (ex.
aspectos motivacionais, demograficos). 2) Procealiose- sdo variaveis instrucionais, ou
“operacdes necessarias para facilitar ou produziresultados instrucionais”, como por

exemplo, sequéncia de objetivos, meios estratégisiaicionais, exercicios propostos. 3)
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Processo refere-se aos resultados intermediarios ou efpaosais do treinamento ocorridos
no comportamento dos treinandos a medida que aggirnentos sdo apresentados durante o
treinamento. 4) Resultadesséo os efeitos imediatos produzidos pelo treinampent seja,
sdo os desempenhos dos treinandos adquiridos [mi® @& treinamentos. 5) Aspectos do
ambiente {subdividindo-se em: avaliacdo de necessidade,misaedo, apoio e resultados a
longo prazo).

Ao avaliar todos os componentes do modelo MAISJusice as variaveis do
ambiente, os resultados da avaliacdo serdo preeistgis para propor as mudancas no
sistema de treinamento. Todos esses elementos Vwamar variaveis que passou a ser
estruturados e a oferecer referéncias que auxiliara identificacdo de principios a serem
testados na organizacdo. Este modelo propde umbagia sistematica de sistemas
instrucionais com o intuito de promover oportunelade construcdo de conhecimento,
integrando planejamento, obtencdo e analise denafgbes (BORGES-ANDRADE, 2006).
J& o modelo de Avaliacdo do Impacto do Treinameatdrabalho — IMPACT concebido por
Abbad (1999), é composto por sete componentesepgfio de suporte organizacional,
caracteristicas de treinamento, caracteristicaslidatela, reacdo, aprendizagem, suporte a
transferéncia e impacto de treinamento no trab&scseis primeiros componentes do modelo
de avaliacdo abrangem as varidveis preditoras gadta do treinamento no trabalho.

2.3 Transferéncia de treinamento e impacto no trabalho

E muito importante conhecer os conceitos de tra@isééa de treinamento e impacto
de trabalho, pois quando se fala da aplicacdo tegreo trabalho, de conhecimentos,
habilidades e atitudes adquiridas durante um evdetdreinamento, esta se referindo a
“transferéncia de treinamento”. Ao mencionar-selagque o individuo transfere ou aplica ao
ambiente de trabalho, trata-se de uma nova formeeae&ar antigas tarefas de um novo
desempenho (ABBAD, 1999). Isso ocorre segundo BadqtE995 apud SPECTOR, 2006), em
um ambiente que dé apoio, no qual os supervisomgras pessoas encorajam a aplicacao
dos principios aprendidos, o que resulta na mdivagos funcionarios a aprender e a
transferir o que foi aprendido no treinamento.

A menos que haja apoio dos funcionarios e de sepsngsores, nem mesmo 0
melhor treinamento resultara nos efeitos desejdimsseguir 0 apoio € uma tarefa complexa
que vai além de projetar adequadamente um treirtaméntreinamento nas organizacoes

acontece no contexto de um ambiente de trabalh@leam A utilizacdo ou ndo no trabalho
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daquilo que foi aprendido no treinamento dependdaega medida do ambiente de trabalho
(SPECTOR, 2006).

No entendimento de Borges-Andrade (2004) na aviade transferéncia €
importante considerar se os efeitos almejados s@era&dos no desempenho do aprendiz, da
organizacdo ou em termos dos lucros. Estes tr@ssmdistintos requerem tipos diferenciados
de mensuracdo. No caso de transferéncia para ongesho do aprendiz no trabalho, os
efeitos podem ser verificados em “profundidade’hfmto no Quadro 3) e em “amplitude” ou
“largura”. Os efeitos em “amplitude” sao verificadoom base em todos os desempenhos
esperados do aprendiz, e ndo somente naquelesanddee relacionados aos CHAs
esperados. Em ambas situacbes, buscar-se-d0 aasl@acaplicacdo das competéncias no
trabalho, usando observacdes e registros ou pargimtao aprendiz e a seus superiores,
colegas e clientes.

Os conceitos apresentados no Quadro 2 referemfamras do contexto interno a
organizacdo e o avaliam de acordo com a perspeaigivariaveis que antecedem ou sucedem
o desempenho avaliado. Eles diferem entre si nodipeaespeito ao foco e as demais

perspectivas de analise.

Conceito Definicédo Autor(res)

Suporte Percepcéo dos individuos a respeito do quanto anmagdo se Abbad (1999); Abbad

organizacional preocupa com o bem-estar e valoriza as contribgidds individuog Pilati e Borges-
que nela trabalham Andrade (1999)

Suporte gerencial Indicadores de apoio gerencial a transferéncia rdmamento,| Broad (1982)
ao treinamento presentes no ambiente organizacional antes, duran&pds o

treinamento.

Clima para| Percepc¢do do individuo sobre o apoio que receberdbiente| Rouiller e Goldstein
transferéncia organizacional para transferir novas aprendizagamna o trabalho| (1993)
Este conceito inclui fatores situacionais antectden e

conseqliéncias associadas a transferéncia de tegitmm

Suporte al Percepgdo do individuo sobre o apoio que recebeotisgas € Abbad (1999); Abbad
transferéncia chefias para aplicar, no trabalho, novas habilidaaigquiridas em e Sallorenzo (2001)
treinamentos. Além do suporte psicossocial, eseeeitm enfoca g

apoio material a transferéncia de treinamento.

Suporte a Percepcdo do individuo sobre o apoio de pares diashé | Coelho Jr. (2004)
aprendizagem aprendizagem e 4 aplicagcdo no trabalho de CHAs @adagsiem
situacdes em situacdes formais (programas de TRSiEjprmais de

aprendizagem.

Suporte Representa a relagdo interpessoal de apoio oferpeida chefes ¢ Freitas (2005, p. 39)

Psicossocial colegas para aplicagcdo do aprendido.

Quadro 2 — Sintese dos principais conceitos refacios a suporte.
Fonte: Abbad et al. (2006, p. 397)
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Verifica-se, no Quadro 2, que ha varios conceitaivos ao ambiente. Alguns desses
sao muito similares entre si, apesar de terem aidpnados em contextos e abordagens
tedricas distintos.

Abbad (1999) sugere que para medir os resultadosndieeinamento, deve-se avaliar
o desempenho, a motivacdo e as atitudes da cheméplois do término do treinamento. Para
essa autora deve-se observar o desempenho dadinalind trabalho, ou seja, a aplicacdo do
aprendido no ambiente de transferéncia, € precias mo que saber (habilidades). O
individuo também precisa querer fazer a tarefaiyagdo) e ter condicdes no ambiente para
fazé-lo.

O conceito de desempenho no trabalho € usado pgméamé um conjunto de
comportamentos ligados a tarefas, papéis, normpectativas, metas e padrdes de eficiéncia
e eficacia estabelecidas em ambientes organizasioDadesempenho inclui o que, como,
onde, quando, para que e com que padrdes as tafef@xecutadas pelas pessoas (ABBAD e
colaboradores, 2004).

Abbad, Freitas e Pilati (2006, p. 238) citam que rsécessarias certas condicdes para
que o individuo obtenha um desempenho eficaz. Eisorsaber fazer e querer fazer a tarefa
de acordo com certo padrdo. Faz-se necessario aimdssuporte organizacional para
execucdo eficaz da tarefa. As idéias desses ad@oetemonstradas na Figura 2.

L

Condicoes Ambientais Poder fazer

Conhecimentos, Saber fazer/
Habilidades, Atitudes * Saber ser

r

Desempenho
Competente

Motivacoes, Metas,

. . »  Querer fazer
Aspiracoes

Figura 2 condicBes necessarias ao desempenho emtgpet
Fonte: Abbad e Borges-Andrade (2004).

Pilati e Abbad (2005) fazem uma proposi¢éo conakida uma cadeia de eventos que
levaria uma acdo de TD&E a surtir efeitos no desshp de participantes de acdes
educacionais: a) seria iniciado pelo processo daisigdo de competéncias, resultado
imediato da acao instrucional. b) essa aquisicamnipga o processo de retengcdo de
conhecimentos e habilidades, diretamente relace@dadeneralizacdo dos comportamentos,
resultantes das novas competéncias, em situacfe@entes daquelas tratadas no evento de

TD&E; e por fim, a generalizacéo e seus efeitosesalatuacao do individuo.
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Para Sallorenzo (2000), quanto maior o intervaltreelm término de uma acéo
educacional e a observacéo dos efeitos desejashdg,rhaior serd o numero de varidveis que
poderéo interferir nas relacdes entre programasSkE e seus efeitos no desempenho de
uma organizacao, essas interferéncias caso nastasee contornadas, ou pelo desempenho
na implementacdo do programa ou pelo emprego deegiroentos de andlise de dados,
podem representar grandes limitac6es ao estabelettirde relacdes validas e confiaveis.

Suporte favoravel ao desempenho, a aprendizagenramsieréncia de treinamento,
por outro lado, esta relacionado a melhores raegdtale acdées de TD&E, de modo que
surtem maiores efeitos 0s treinamentos realizadosrganizagdes e ambientes de trabalho
apoiadores da aprendizagem e de sua aplicacado (RBBREITAS; PILATI, 2006).

Entende Abbad (1999) que impacto do treinamentotrabalho compreende os
conceitos de transferéncia de treinamento e desdrap® trabalho. Para a autora o impacto
do treinamento no trabalho é auferido a partirrdasferéncia de treinamento ocorrida e sua
influéncia sobre o desempenho subsequente doipartie do treinamento. Na concepcéao
dessa autora € importante ressaltar que o impatéosempre relacionado ao desempenho
pos-realizacdo do treinamento. No entanto nem seng® organizacbes nas acodes
educacionais, fazem diagndsticos ou prognésticosnetessidades na especificacdo de
resultados de treinamento de um programa de treinim
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O Quadro3 resume conceitos de impacto no treinamerdspectos que 0s autores

recomendam e/ou indicam estar associados ao impadteinamento.

Autor(res) Definicdo de Impacto no treinamento Aspetos

Freitas et al.] A ocorréncia de melhorias significativas npdlelhorias significativas;

(2006) desempenho especifico ou no desempenho geralddsempenho especific
aplicacdo no trabalho, CHAs aprendido em TD&E. | desempenho geral.

Pilati e Abbad| é a influéncia que o evento instrucional exercaesal] Influéncia; desempenho global;

(2005) desempenho global subsequiente do participante atitudes, motivagéo.
treinamento bem como em suas atitudes e motivagao.

Borges-Andrade
(2004)

mede os efeitos do treinamento que estao relacasr
aos conteldos ensinados e programas de treinam
Busca avaliar habilidades, conhecimentos e atitude

a@feitos do treinamento;
pateasliar habilidades e atitudes.

D

Zerbini (2003)

€ o principal indicador de efetividade acdes d
treinamento no nivel de avaliacdo de treiname
impacto € um indicador de mudanca do comportam
no cargo.

efeitos especificos do treinamento sobre
desempenho do participante em atividades diretan
relacionados aos CHAs desenvolvidos no treinamer

elndicador de efetividade d
nagoes;
emdicador de
comportamento.
0]

ent

nto.

mudancas d

Abbad, Pantojd
e Pilati (2001)

é o efeito de longo prazo exercido pelo treinament®
niveis de desempenho e motivagao do participante.

efeito de longo prazo;
desempenho, motivacao.

Abbad (1999)

Auto-avaliacdo (feita pelo proprio tmgpante) e
hetero-avaliagdo (feita pelos supervisores, pare
cliente) acerca dos efeitos produzidos pelo tregrdam
em seus niveis de desempenho, motivacao,
confiangca e abertura a mudancas nos processd
trabalho.
- efeitos do treinamento sobre desempenho da pée
no trabalho, durante a execucao de tarefas simitha¢
avaliacdo de comportamento, proposto por Kirkplat
(1976) e Hamblin (1978).

auto-avaliacgéo, e heter
savaliagao;

efeitos produzidos; desempent
antotivacdo, autoconfianga;

salgiertura a mudanca.

£SSoa

D

ric

Hamblin (1978)

distingue efeitos especificos deawmnto instruciona
de outros, mais gerais e ndo extraidos diretandoe
objetivos de ensino.

efeitos especificos de even
> instrucional.

Kirkpatrick e

Philips (1976)

mede a transferéncia para o trabalho das habikd

attansferéncia para o trabalho d
habilidades.

O!

to

as

adquiridas no treinamento. (32. nivel de avaliagéo)

Quadro 3 — Conceitos de impacto no treinamento

Na concepcdo de Meneses (2007) as organizacbeveadaais demandam estudos

acerca do impacto de treinamentos sobre resultaxetss e objetivos organizacionais, de

forma que ndo é suficiente demonstrar que certdssage TD&E foram capazes de gerar

satisfacdo, aprendizagem e melhorias de desempérdividual pés-treinamento. E

importante, também, verificar se houve aplicacatralmalho dos CHAs aprendido, o que nos

levou a fazer esta avaliagédo e a adotar o condeitceinamento na visdo de Abbad, Pantoja e

Pilati (2001), com relacdo ao longo prazo exercklo treinamento nos niveis de

desempenho,

Neste

motivacéao e atitudes do participante.

referencial fez-se uma revisdo de

literatdoss conceitos de TD&E

descreveram-se 0s processos de um modelo sistéd@cdreinamento: avaliagdo de

necessidades, implementacdo e avaliacdo, os modiosvaliacdo, transferéncia de
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treinamento e avaliacdo de impacto, pois sdo ateasea que servem de suporte para esta
pesquisa.

Apos andlise dos principais autores consultadogvsgencia as diferencas entre
educacao, treinamento e desenvolvimento: a educggsone uma complexidade maior, é
uma forma de aprendizagem que assegura a formagéseovolvimento fisico, intelectual e
moral de um ser humano, resultante desse procBlgsdreinamento a diferenca esta na
utilizacdo do aprendido para a melhoria do desehtpan trabalho; ja no desenvolvimento, o
objetivo é produzir melhorias no desempenho gdrain como afirmam que cada acao
especifica de educacdo, treinamento e desenvoltomeferecem vantagens por serem
consideradas instrumentos eficazes de aprendizaggsaim como exercem papel
transformador na capacidade dos individuos. Na epg@® dos varios autores educacao
assume uma complexidade maior engloba o conceittesienvolvimento, e treinamento tem
uma proposta comum que é a habilidade e atitudeerielas para o desempenho do trabalho.

Na visdo dos autores citados treinamento € cor&ldarma ferramenta indispensavel
para o desenvolvimento humano e da organizacam eekevancia ndo estar apenas no que se
consegue alcancar, mas principalmente no que sea didesperdicar em funcdo dos
treinamentos.

Isso aponta para um outro ponto comum entre ogem ta importancia de se fazer o
levantamento das necessidades de treinamento, veseobjetivos, metodologia e metas
para se encontrar caminhos que viabilizem mudadgagorma a capacitar melhor os
servidores, porque o insucesso de muitos programadseinamento ocorre pela auséncia ou
falta de uma avaliagédo de necessidade adequada.

Observou-se, por conseguinte, que a eficiéncianddreinamento entre outros néo
depende somente da correta identificacdo das néades e do adequado planejamento, mas
também, para detectar falha na execucdo das tamdiasar correcoes de rumos alternativos
para sana-los, e também visa o aperfeicoamentessrgpenhos, o aumento da produtividade
e das relacgdes interpessoais.

Os autores propéem que o treinamento também sejaacy para determinar sua
efetividade, para avaliar a extensdo em que osrar@s de treinamento aprimoram o
aprendizado, afetam o comportamento no traballdl@enciam no resultado financeiro da
organizacdo, para saber se houve impacto no desbmpedividual e organizacional de
forma a orientar os gerentes a decidir onde estadar@as-problemas na organizacado que
devem ser mudadas no programa, e se convém owgar@muar com determinado programa

de treinamento.
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Nessa linha Freitas (2005, p. 42-43) argumenta
0 impacto de treinamento em TD&E, s6 é observadmdo a pessoa treinada aplica os CHAs
aprendidos e quando essa aplicacdo gera melhgndicitiva na vida pessoal e profissional.
Isso significa dizer que o impacto é o resultadsitp@ de transferéncia de aprendizagem e
gue ndo pode haver transferéncia de aprendizagemhager transferéncia de impacto de
TD&E.

N&o foi nosso propdsito aprofundar discussdes sebses conceitos, mais sim,
ressaltar o valor e a importancia de se avaliar EDg€endo possivel inferir que ao se fazer
avaliacao de treinamento, faz se uma grande congéib para melhorar o desempenho dessas
pessoas e das organizacdes. De acordo com Ty8&1 @pud LIMA, 2008), a avaliagdo no
processo de ensino-aprendizagem surge da necessidadse conhecer resultados,

compararem desempenhos e estabelecer competéncias.
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3 METODOLOGIA

3.1 Tipo de Pesquisa

Para a realizacdo de qualquer trabalho € importaeseolha do método.

Cook e Campbell (1979) e Oskop (1981 apud, MOURZA4) ddo maior énfase aos
dados quantitativos, considerando os dados qudisainsuficientes para a avaliacdo de
programas. Na concepcdo de Gaskell (2002), € tmoeicte conveniente o emprego
simultaneo de métodos qualitativos e gquantitatidesanalise, visto que alguns aspectos
avaliados demandam o uso de diferentes fontesalagéo. Apesar de ndo serem suficientes,
0s métodos qualitativos oferecem importante camtgéo, sobretudo, por colocarem o0s
sujeitos no centro do processo de avaliacao e feoeaerem explicacdes para boa parte dos
resultados quantitativos.

Para Vergara (2004) a pesquisa é descritiva quarcboira identificar quais situagées,
atitudes ou opinides estdo manifestas em uma dettmpopulacao.

Com base nessa afirmacéao, fealizada pesquisa quantitativa, qualitativa e ritesc
visando obter os dados basicos para o desenvolioneecompreensao das relacdes entre os
atores sociais e sua situacao (VERGARA, 2000).

Quanto aos meios, esta pesquisa se caracterizom ddvtiografica, documental e de
campo, e foram colhidos os dados diretamente copawbi€ipantes, onde ocorreu o fenémeno

investigado.

3.2 Caracteristica da Organizacéo e do Treinamento

A pesquisa foirealizada na Universidade de Brasilia. O curso iadal foi o
treinamento presencial sobre Formacao e DesenvaehiorGerencial (FDG), tendo em vista
sua relevancia estratégica para a Organizacdo ssaderma, maiores possibilidades de
associar os objetivos instrucionais a resultadosrdéades e da organizacdao. O curso teve
carga horaria de 150 horas, e é oferecido aosdeeed que atuam como gerentes, ou que

venham a atuar.
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3.3 Populagéo e amostra

O universo ou populacdo da pesquisa foi constituildo 166 servidores que
participaram do curso de Formacdo e Desenvolvim&atiencial (FDG). A primeira turma
foi treinada no periodo de agosto a dezembro dB;208egunda de marco a julho de 2006; a
terceira de agosto a dezembro de 2006 e a ultimzadgo a julho de 2007.

A Ultima turma do curso de Formacdo e Desenvolvimeberencial (FDG) foi
constituida inicialmente de 40 treinandos, destetg treinandos desistiram e trés foram
reprovados. Para efeito desta pesquisa buscouks@rcdados com os 30 treinandos, para
auto-avaliacdo (avaliacdo feita pelo proprio pgréinte), porém verificou-se que um dos
treinandos saiu da Instituicdo, 2 encontravam-sestaflos com atestado médico, 2 néo
responderam e 3 ndo foram localizados, 0 que oesumiad obtencdo de 23 respostas. Para
coletar dados da hetero-avaliacao (avaliacao de<leepares, ou seja, colegas que trabalham
juntos e estdo em posicdo equivalentes) foramilwligtios23 questionérios para chefes, que

resultou em 15 respostas, e 23 para colegas ddhoalgue resultou em 17 respostas.

3.4 Instrumentos de coleta de dados

Foi preparado um questionério, a partir da an@leseonteido de material do curso,
para coletar dados relativos a percepcao dos iparites quanto ao impacto das diversas
disciplinas em seu dia-a-dia, de trabalho. Forarariedas a frequéncia de uso, com o uso de
uma escala que variou de 0 a 4 (0 = nunca; 1 =equaisca; 2 = as vezes; 3 = quase sempre;
4 = sempre), a importancia para a atuacao cotide@im o uso de uma escala que variou de 0
a 3 (0 = nenhuma importancia; 1 = pouco importahtejmportante; 3 = muito importante)

e a forma como o conteudo de cada uma das diszgplém contribuido para a realizacéo do
trabalho dos entrevistados, bem como 13 perguratess gpnhecer a percep¢do quanto aos
resultados da participacéo no curso sobre os aelsisltde trabalho, considerando os objetivos
do curso. O alcance de objetivos também foi lewbBntaunto a chefias e pares dos
pesquisados. Os questionarios estdo no Apéndice .

O questionario, denominado Avaliagdo de Impactddgnamento, foiaplicado aos
treinandos do Curso de Formacdo e Desenvolvimemer@Gial (FDG), oferecido pela
Coordenadoria de Capacitacdo da SRH/UnB. O queésimrieve perguntas fechadas em
linguagem apropriada aos participantes, e abertde 0s respondentes puderam registrar

livremente informacdes que entenderam relevantespeito do assunto, bem como teve itens
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reservados a caracterizacdo funcional e pessoalredmpondentes (NOBREGA JUNIOR,
2003).

O questionario de auto-avaliagdo de impacto deaneento no trabalho tem em conta
0S objetivos instrucionais especificos. O objetieste questionario foi coletar dados sobre o
impacto do curso de Formacéo e Desenvolvimentor@mile(FDG) no dia-a-dia de trabalho

e a aplicacao do aprendido, bem como a percepgEpaito do alcance dos objetivos.

3.5 Procedimento da coleta de dados

A coleta de dados a partir do questionario dgendada previamente, por meio de
correio eletrébnico (e-mail - carta-convite), pomtenente realizada e registrada pela
pesquisadora, no local de trabalho dos particisagige compuseram a amostra desta
pesquisa. Também foi garantido aos participantésjo stotal e absoluto quanto as
informacdes coletadas, bem como a omisséo de noonesultado da pesquisa.

O questionario foi distribuido para preenchimentr meio de aplicacdo direta,
individual, no proprio local de trabalho do treidare recolhido em seguida.

O questionério de hetero-avaliacdo foi distribupdoa preenchimento pelos chefes e
colegas dos treinandos, individualmente, e recolpmkteriormente.

3.6 Analise dos dados e resultados

A partir dos dados coletados foi efetuada andleseahteido das questdes abertas,
seguindo orientacdes de Bardin (2002) e Franco3)209a andlise de conteudo, Bardin
(2002) aponta como pilares a fase da descricaorepamacao do material, a inferéncia ou
deducéo e a interpretacdo. Na visdo dessa auttnatamento, a inferéncia e a interpretacao,
permitem que os contetdos recolhidos se constirmndados quantitativos e/ou analises
reflexivas, em observacdes individuais e geraieda®gvistas.

Os dados quantitativos foram inicialmente tabuladasibmetidos a analise estatistica
descritiva (distribuicdo de frequéncia, média evibepadréao), tendo sido processados por

meio do “Software” estatistico SPS3&tistic Package for the Social Sciences), versdo 16
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4 RESULTADOS

Inicialmente estdo apresentados os dados relaiago-avaliacdo e, na seqiéncia 0s
dados relativos a hetero-avaliagdo.

4.1.Resultados relativos a auto-avaliacdo

Fez-se uma analise dos resultados dos dados adejadto aos treinandos para
caracterizacdo do perfil dos pesquisados; e, airsagélise da frequéncia e importancia de
uso dos contetudos abordados nas disciplinas “Usidamte Instituicdo”; “Os sistemas da
Universidade”; “Gestdao da Universidade”; “Human&acda Universidade” e “Trabalho
Final”, nas atividades desempenhadas.

Tabela 1 — Distribuicdo dos pesquisados de acordora o género e idade

Sexo Frequéncia %
o _Masculino 11 47,8
& Feminino 12 52,2
Y Total 23 100
De 20 a 30 2 8,7
De 31 a 40 8 34,8
o De4lab0 9 39,1
§ De 51 a 60 3 13,0
= Total 23 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
Dos 23 questionarios distribuidos, foram resporglidib por profissionais do sexo

masculino e 12 por profissionais do sexo feminfPoanto a idade dos pesquisados, ha maior
namero de pesquisados na faixa dos 40 aos 50 Anfmixa de idade dos pesquisados
variaram de 20 a 60 anos, conforme Tabela 1.

Tabela 2 — Distribui¢éo dos pesquisados de acordom a escolaridade e formacéo

Frequéncia %
) Primeiro Grau 0 0
_8 Segundo Grau 13 56,5
&  Terceiro Grau 10 435
§ P6s-Graduacao 1 4,3
w Total 23 100
Administracao 1 4,3
Biblioteconomia 1 4,3
Ciéncias contabeis 1 4,3
Filosofia 1 4,3
Pedagogia 1 4,3
Psicologia e Informatica 1 4,3
2 Secretariado executivo 1 4,3
@ Teologia 1 4,3
g Sem resposta 14 60,9
L Total 23 100

Fonte: Dados da pesquisa
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Entre os participantes da amostra 56,5% concluimnsegundo grau, 43,5%
concluiram o terceiro grau e 4,3% dos respondeatesluiram pos-graduacgédo. Verifica-se na
distribuicdo de escolaridade que ha diferentessideescolaridade sendo que os de segundo

grau e com curso universitario apresentaram asrasaiequéncias. (Tabela 2).

Tabela 3 — Distribuicdo dos pesquisados de acordoora o tempo de trabalho,
subordinados, quantidade de subordinados, tipo detigidade e tempo na area.

Frequéncia %
Tempo De 1a10 7 30,4
Della?20 11 47,8
De 21a 30 4 17,4
Sem resposta 1 4,3
Total 23 100
Subordinados  N&o 9 39,1
Sim 14 60,9
Total 23 100
Quant. De 1al0 10 43,5
Subordinados De 11 a 20 3 13,0
De 21a 30 1 4,3
Sem resposta 9 39,1
Total 23 100
Tipo de Apoio académico 6 26,1
Atividade Apoio administrativo 14 60,9
Outros 3 13,0
Total 23 100
Outras Todas as unidades 3 13,0
Atividades Total 23 100
Tempo De 1a10 15 65,2
Na area De 11a20 7 30,4
De 21a30 1 4,3
Total 23 100

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se na Tabela 3 que o tempo de trabalhastituicdo variou de 01 a 30 anos;
30,4% tinham tempo de trabalho de 01 a 10 ano8% lTinham tempo de 11 a 20 anos e
17,4% tinham tempo de trabalho superior a 21 ands3% né&o responderam.

De acordo com os pesquisados 39,1% né&o tinham dinados e 60,9% tinham
subordinados. Destes, 43,5% tinham de 01 a 10 dwlolos, 13% tinham numero de
subordinados em namero superior a 11 e 4,3% md#6 dabordinados.

Desta amostra 26,1% trabalhavam em atividade aceaéen 60,9% em unidade
administrativa, 13% em outras, ou seja, adminigtaa académica (Tabela 3).

No que se refere ao tempo na area de atividadeyamr de 1 a 30 anos, sendo que
destes 65,2% pesquisados tinham de 1 a 10 anosbdé¢hb na area e 30,4% mais de 11 anos
de trabalho e 4,3% acima de 20 anos de traballabe{@ 3).
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A freqUéncia e importancia dos contetdos abordadedisciplinas que compuseram
o curso (“Universidade Instituicdo”; “Os Sistemas dJniversidade”; “Gestdo da
Universidade”; "Humanizacédo da Universidade” e ‘Gatho Final”) estdo apresentadas nas

Tabelas de 4 a 8, respectivamente.

Tabela 04 — Distribuicdo das respostas de acordoroa freqiiéncia e importancia de uso do contetdo
abordado na disciplina “Universidade Instituicdo”

’ Nao Nunca Sempre Média Desvic Nenhuma Muito Média Desvio padrac
C 0 n te U d O Padrdo importancia importante
Conceitos , objetivos de aprendizagem O 8 15 2,78 0,90 1 22 2,61 0,58
organizacional e competéncias gerenciais.
Recepgdo; sensibilizagcdo; integragdo; 1 10 12 2,87 1,29 0 23 2,52 0,51
formacao dos grupos de trabalho.
Origens e herangas do sistema de ensinal 13 9 2,35 1,58 5 18 1,96 0,63

superior brasileiro; a histéria das
universidades brasileiras e da UnB; o
processo de tomada de deciséo nas IES.

Organizagcdo informal — pessoas e 0 6 16 3,35 1,46 1 22 2,65 0,57
organizacdes; relagbes, complexidade,

motivacdo; desempenho de papeis;

integracéao; lideranca; resultados;

ambiente; clima; dindmica; cognigéo;

relacdes de intercAmbio.

Organizacdo formal - formas de QO 12 11 2,61 0,94 2 21 2,39 0,65
organizacdo e gestdo; estrutura; linha,

modelos e estilos gerenciais; assessorias,

autoridade; poder, planejamento, controle,

acompanhamento, execuc¢éo e avaliacéo de

programas, projetos e eventos.

Nocdes de Direito Administrativo e Teoria 2 12 9 2,70 1,69 2 21 2,30 0,76
Geral do Direito: Administracdo publica e
0 principio da legalidade.

Hierarquia das normas e sua aplicagéo;0 14 8 2,61 1,55 1 21 2,70 1,49
principais normas da Universidade de

Brasilia: Leis e Normas do servigo publico

e do ensino superior brasileiro.

Consequéncias do  descumprimento; 1 12 9 2,74 1,98 3 20 2,39 0,83
relacdes trabalhistas; direitos e deveres dos
agentes publicos da UnB.

Lei n. 11.091/05-estabelece a estruturagdoQ 13 9 2,57 1,90 4 19 2,17 0,93
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativo em  Educag¢do das

Instituicdes Federais de Ensino e Lei n.

11.211/05-Institui o Plano Especial de

Cargos da Cultura e a Gratificacéo

Especifica de Atividade Cultural-GGAC.

Aspectos Positivos do Plano.

Planejamento da UnB: Histérico e situagéo 0 13 9 2,13 2,00 3 20 2,35 0,83
atual; proposta de ensino superior e

modelo de organizagdo; cenarios recentes,

evolucdo do planejamento institucional,

arquitetura do sistema de planejamento;

elementos essenciais do sistema de

planejamento da UnB; Avaliagdo da

experiéncia recente.

Fonte: Dados da pesquisa.

Tomando por base os dados coletados nesta pesoglisantetdos que se destacaram
como "Sempre” utilizados, com 16 respondentes,nfor&®rganizacdo informal, pessoas e
organizacdes; relacdes, complexidade, motivacasemdgenho de papeis, integracao,

lideranca, resultados ambiente, clima, dinamicggng@io, relacbes de intercambio”, e
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“Conceitos, objetivos de aprendizagem organizatieneompeténcias gerenciais” com 15
respondentes.

E interessante notar o nimero de pesquisados Gueaahunca ter utilizado os
conteudos abordados na disciplina, que variouaé4dos pesquisados.

Apesar de muitos respondentes terem indicado “Nuecam utilizado os conteudos,

a maioria 0s considera como sendo importantesa 8gdressante investigar porque isso esta
ocorrendo, uma vez que esses conteudos sao imgsrfzara as atividades em geral.

Os conteudos, considerados “N&o abordado”, forascatesiderados em virtude de
terem alcancados percentuais irrelevantes pargpestmisa. E possivel que os treinandos que
escolheram essa resposta tenham faltado a aulapdou tenham lido o contelddo
disponibilizado.

As meédias de frequéncia de uso variaram de 2,18vi@eadréao igual a 2) a 3,35
(desvio padrao igual a 1,46), correspondendo aruéthia de variagdo de uso de “as vezes” a
“quase sempre”. J4 a média de importancia variol, @ (desvio padréo igual a 0,63) a 2,65
(desvio-padréo igual a 0,57), indicando importéame variam de importante a muito
importante.

A maior média de frequéncia de uso, com 3,35, ndisteplina, foi o conteddo
“Organizacéo informal, pessoas e organizagOes;cGeta complexidade, motivagao;
desempenho de papéis; integracdo; lideranca; adsstt ambiente; clima; dinamica,
cognicao; relacdes de intercambio com desvio paiizdin46.

A dispersdo quanto as respostas de frequéncia ae/arou de 0,90 a 2 e as de
importancia, entre 0,51 a 1,49, o que indica hgvande variabilidade nas respostas e menor
divergéncia, entre os pesquisados, quanto a imuumatélo conteudo.

Os conteudos que obtiveram média de frequéncia sie iguais a 2,61 foram
“Organizacao formal, formas de organizacdo e gestdtyutura, linha, modelos e estilos
gerenciais, assessorias, autoridade, poder, pfaaeja, controle, acompanhamento,
execucdo e avaliacdo de programas, projetos e asvent'Hierarquia das normas e sua
aplicacao, principais normas da Universidade deiBaaleis e normas do servi¢o publico e
do ensino superior brasileiro”, com desvio padréerentes de 0,94 e 1,55, esta matéria

também obteve maior média de importancia com 2,70 .
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Tabela 5 — Distribuicdo das respostas de acordo coenfreqiiéncia e importancia de uso do contetdo
abordado na disciplina “Os sistemas da Universidade

, Nao Nunce Sempr Médic Desvio Nenhumée Muito Médie Desvio
C 0 n te U d O ’ padréo importancia importante padrao
Introducdo a TGS; visdo sistémica dé 13 9 2,35 1,84 5 18 1,96 0,76
mundo e da organizagdo UnB.
Sistema de Administracdo de Pessoél 12 10 2,70 1,86 2 21 2,39 0,89

SIPES; SIAPE; SISAC (TCU); pequenos
sistemas da SRH; Legislacdo e Normas
(Externa e Interna).

Novo sistema de RH via WEB;1 13 7 2,96 2,44 4 18 252 1,64
funcionalidades, formas de consultas
internas e externas.

Pagina da SRH; funcionalidades; servigo$) 19 3 2,87 1,84 2 21 2,35 0,64
manual do servidor; manual de Boas-

Vindas.

Ciclo de planejamento integrado: govern@ 12 8 2,74 2,39 4 18 239 1,64

federal x FUB; estrutura; instrumentos de
acompanhamento do planejamento e de
operacionalizacdo do sistema  de
planejamento; relatérios de planejamento e
avaliacdo institucional.

SIGRA - Sistema de Informag&o3 11 8 3,00 2,57 4 18 2,26 0,91
Académica de Graduacgdo; Estrutura de um
curso de Graduacéo; projeto pedagogico.

Ensino a distancia; formas de ingressd; 14 7 2,30 2,24 6 17 2,04 0,87
matricula em disciplinas; aproveitamento

de estudos; acompanhamento académico;

trancamento de matricula; formas de

desligamento; formatura; Enade.

Sistema de Convénios - instrumento$ 10 10 2,83 2,65 4 18 2,48 1,64
contratuais. Instrugdo processual: contratos;

convénios; termo aditivo; acordo ou

protocolo de inten¢des.

Banco de Dados e Informacgéo: Nocdes d& 13 7 291 2,23 3 20 2,26 0,81
Informatica; o cenario da Universidade;

conceitos; responsabilidade; historico, ciclo

de vida e concepc¢ao de sistema, equipe.

Abordagem sistémica; construcaol 10 8 3,43 3,07 4 16 2,83 2,53
levantamento e exemplos; implementacéo;
maturidade; declinio, manutencéo.

Administracdo de sistemas; informacdo 2 10 9 3,30 2,58 6 15 2,52 2,27
sistema na universidade; sistemas

administrativos, académicos; e de apoio e

SCA.

CONSIAFI — aplicativos para consultas e 1 13 7 2,52 2,72 5 16 2,48 2,29
elaboracdo de relatérios gerenciais como

funciona e como utiliza-lo. Relatério

gerencial orgamentario e financeiro para

documentos.

Sistema de contabilidade e Finangas:1 13 7 2,61 2,67 5 17 2,17 1,80
contabilidade publica e governo federal;
objeto da contabilidade; base legal a Lei

4.320/64.

SIAFI| - Sistema Integrado de O 12 8 2,50 2,50 5 17 2,22 1,85
Administracdo Financeiro do Governo

Federal — Execugdo orcamentaria e

Financeira, Despesa Publica; receitas;
Legislagao aplicavel.

Sistema de Material (Aquisicdo, estoque €0 12 8 2,73 2,45 5 17 2,52 1,72
distribuicdo): histérico das compras

internacionais; competéncias e atribuicfes;

fases e processos de importages.
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Continuacéo da Tabela 5 — Distribuicdo das respostade acordo com a frequéncia e importancia de us@d
conteudo abordado na disciplina “O sistemas da Unérsidade”

Nac Nunce Sempr Médie Desvio Nenhume Muito Médie Desvio

s
C O n te U d O padréao importancia importante padrao

SIPAT- Sistema de Informagbes O 13 8 2,74 2,35 5 17 2,48 1,78
Patrimoniais; Legislacdo Interna e

externa; Tombamento e inventario-

Instrucdo Normativa SEDAPT 205/88.

Registro, incorporacao; controle; 0 14 6 2,78 2,77 4 17 2,83 2,12
movimentacao; transferéncia;

recolhimento; baixa patrimonial; manual

de normas de registro e controle de bens

moveis.

Sistema de manutencao dosO 12 9 2,87 2,32 3 19 2,65 1,66
equipamentos — politica de manutencgéo

de equipamentos na FUB,; resultados

obtidos 2001/05; proposta de mudancas;

manutencdo  basica; registros de

equipamento da FUB.

Sistema de empreendimento imobiliario, 1 15 5 2,30 2,72 4 18 2,22 1,78
condugdo da politca de Gestédo

Patrimonial, Planejamento; supervisao,

incorporacdo, alienagdo e permuta de

bens imoveis de propriedade da FUB;

normas e legislacéo.

Auditoria - organograma; instrucdo 1 13 7 2,70 2,65 5 17 2,30 1,76
normativa 02/2; conceitos; funcao

funcionamento; avaliagdo da auditoria

interna; atribuicfes.

Plano anual de Atividade de Auditoria 2 11 8 2,70 2,91 4 16 3,09 2,48
Interna — PAAAI; relatério, prestacéo de
contas anual.

Fonte: Dados da pesquisa
De acordo com a Tabela 5, na disciplina “Os sissed& Universidade”, verifica-se

que 19 respondentes informaram “Nunca” ter utilizamb contelddos “Pagina da SRH,
funcionalidades, servicos, manual do servidor; rahrde Boas-Vindas”, “Sempre” foi
utilizada por 9 respondentes. A situacdo destpdiisa € semelhante a anterior quanto ao
fato de que todos os conteudos foram indicados ammmca terem sido utilizados por, no
minimo, 10 dos pesquisados.
E possivel que a pouca utilizacio desses conteimtyabalho se deva ao fato de néo
estarem relacionadas com a area de trabalho dgsigpados.
Os conteudos indicados por um maior niamero deaneios como sempre utilizados
foram
» Sistema de Convénios, instrumentos contratuaistrugé#& processual: contratos,
convénios, termo aditivo, acordo ou protocolo derigdes (10 pesquisados).
» Sistema de Administracdo de Pessoal SIPES; SIAFAG (TCU); pequenos sistemas
da SRH e Legislacdo e Normas (Externa e Interfi@)pésquisados).

e Introducdo a TGS, visao sistémica de mundo e danargcado UnB (9 pesquisados).
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* Administracdo de sistemas, informacdo e sistema umaversidade, sistemas
administrativos, académicos, e de apoio e SCA ¢quisados).

» Sistema de manutencdo dos equipamentos, poliicaathutencédo de equipamentos na
FUB, resultados obtidos 2001/05, proposta de mwdamganutengao basica, registros de
equipamento da FUB (9 pesquisados).

Para 70% os conteudos abordados nessa discipnaan f considerados "Muito
importantes”, e somente 17,4% consideram esseglmog sem “Nenhuma Importancia”
para suas atividades. Mais uma vez ocorreu de svadios pesquisados, apesar de
considerarem o conteddo importante e necessaria parprocessos administrativos e
académicos em geral, responderem que nunca O atdiiz Seria importante um
aprofundamento da pesquisa para tentar descolbqu@asso ocorre.

Os conteudos, considerados “N&o abordado”, forascatesiderados em virtude de
terem alcancados percentuais irrelevantes pargestpisa. Da mesma forma que apontado
anteriormente, € possivel que os treinandos terfaltado a aula, ou ndo tenham lido o
conteudo disponibilizado.

A maior média de frequéncia de uso obtida nestaipiisa foi o conteudo
“Abordagem sistémica, construcao, levantamento eemelos, implementagdo, maturidade,
declinio, manutenc¢ao”, com 3,43; porém com um aepadrao de 3,07. J& a menor média de
freqUéncia de uso foi 2,30 (desvio padrao de 2@4 272, respectivamente) para:
 Ensino a distancia, formas de ingresso, matricatadésciplinas, aproveitamento de

estudos, acompanhamento académico, trancamentatdeuta, formas de desligamento,
formatura, Enade.

» Sistema de empreendimento imobiliario, conducagalitica de Gestdo Patrimonial,
Planejamento, supervisdo, incorporacdo, alienacdperenuta de bens imoveis de
propriedade da FUB, normas e legislacao.

A maior média de importancia nesta disciplina foicantetdo “Plano anual de
Atividade de Auditoria Interna — PAAAI; relatériprestacdo de contas anuais”, com 3,09 e
desvio padrédo 2,48 e, a menor média, 1,96 e dgmdodo de 0,76 foi para o contetudo
“Introducéo a TGS, visdo sistémica de mundo e darozacdo UnB” .

A menor dispersao quanto a respostas de impoatddesvio padréo 0,64) foi para o
conteudo “Pagina da SRH, funcionalidades, servig@ual do servidor; manual de Boas-

Vindas”.
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Tabela 6 — Distribuicdo das respostas de acordo com frequéncia e importancia de uso do

contelido abordado na disciplina “Gestdo da Univerdade” .

’ Néao Nunce Sempr Médie Desvo Nenhume Muito Médie Desvio padra
CO nte U d 0 padrdo importancia importante
Papel do gestor na conducéo do seu0 5 17 3,30 1,49 0 23 2,74 0,44
trabalho e da equipe; competéncias
gerenciais, conceituacéo,

administracdo de conflitos e do
tempo; delegacdo; trabalho em
equipe.

Etica como principio basico das 0 2 20 3,78 1,31 0 23 2,83 0,38
relagdes; atendimento a clientela;
administracdo do tempo; a

comunicagao; desenvolvimento

humano; responsabilidade social.

Gestao do conhecimento; 0 2 20 3,48 1,34 0 22 2,96 1,39
planejamento, organizacao,

controle, divulgacao,

acompanhamento, execucao.

Avaliacdo de programas, projetos e 1 9 12 3,13 1,79 0 21 0,83 1,71

eventos; a direcdo e seus canais;
ordens, comunicagdo, coordenacéo,
lideranca, motivacdo; DO: Gestao
da mudanca.

Capacitacdo de pessoal -1 12 9 2,83 2,05 2 19 3,17 1,94
Funcionamento do sistema de

treinamento da SRH; objetivo,

orientagbes para inscricAo nos

Cursos.
Orientacdo sobre catdlogo de 0 18 8 2,26 1,81 4 18 2,57 1,59
treinamento e exemplos de
treinamento; qualificacéo
profissional, formagéo; atualizagédo
e informatica; demandas
especificas dos centros de custos.
Beneficios sociais, auxilios: 1 12 9 2,43 2,12 2 20 2,39 0,83
funeral; natalidade; reclusao;
transporte; pré-escolar;
alimentacao; salde;
aposentadorias: compulsoria;

voluntéria; regras de aposentadoria;
doencas profissionais e do trabalho.

Seguranca, medicina do trabalho e 1 10 9 2,87 2,00 1 22 2,57 0,59
saude ocupacional, introducdo a

seguranca do trabalho; acidente do

trabalho; doencas profissionais e do

trabalho;

Causas de acidentes do trabalho;1 15 6 2,22 2,23 2 19 2,61 1,61
investigacdo; acidentes do trabalho;

inspecdo de seguranca; tipos e

etapas de inspecéo.

Campanhas de seguranca, equipesl 16 5 2,22 2,17 3 19 2,74 1,54
de protecdo individual; obrigacdes

da instituicio e empregador;

equipes de protecdo coletivas;

riscos; controle dos  riscos;

legislacéo aplicada.

Fonte: Dados da pesquisa



50

Continuacéo da Tabela 6 — Distribuicdo das respostade acordo com a frequéncia e importancia de us@d
contetido abordado na disciplina “Gestédo da Univerdade”

Néao Nunce Sempr: Médie Desvio Nenhum: Muito Médie Desvio

CO nte l,J d 0 padréao importancia importante Padrao
Subsecretaria de comunicacéol 10 11 2,91 1,85 2 20 2,65 1,58
Administrativa — Leis, normas e
atos; protocolizacao,

distribuicio de documentos,

expedientes e correspondéncias
da FUB, bem como publicacdes
dos atos oficiais da Institui¢&o.

Avaliacdo de desempenho: 0 8 14 3,09 1,53 2 20 2,91 1,47
conceituacdo, importdncia e

fatores; dar e receber feedback;

métodos de avaliacdo da UnB;

métodos de avaliagdo de

desempenho.

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 6 na disciplina “Gestao migdssidade” os conteddos que se
destacaram como “Sempre” utilizados foram:

« FEtica como principio basico das relacdes, atendimen clientela, administracdo do
tempo, a comunicagdo, desenvolvimento humano, megpdidade social e Gestdo do
conhecimento, planejamento, organizacdo, contdilajlgacdo, acompanhamento (20
pesquisados)

» Papel do gestor na conducdo do seu trabalho e wdipeeqcompeténcias gerenciais,
conceituacao, administracdo de conflitos e do terdptegacéo, trabalho em equipe (17
pesquisados).

* Avaliacdo de desempenho: conceituacédo, importéndaores, dar e receber feedback,
métodos de avaliacdo da UnB, métodos de avaliag@iesempenho (14 pesquisados).

» Avaliacédo de programas, projetos e eventos, adbrecseus canais, ordens, comunicacao,
coordenacao, lideranca, motivacdo, DO: Gestao adanga” (12 pesquisados).

* Subsecretaria de Comunicagdo Administrativa, leistrmas e atos, protocolizagéo,
distribuicAo de documentos, expedientes e corregmmmas da FUB, bem como
publicacbes dos atos oficiais da Instituicdo (1dgpesados).

E os conteados com menor numero, 34,8% dos resp@sdgue “Sempre” utilizaram
estes conteldos: “Capacitacdo de pessoal, funcemtardo sistema de treinamento da SRH,
objetivo, orientacBes para inscricdo nos curso8eneficios sociais, auxilios: funeral,
natalidade, reclusédo, transporte, pré-escolarealiatdo, salude, aposentadorias: compulsoria,
voluntéria, regras de aposentadoria, doencas pimigis e do trabalho”; “Seguranca,

medicina do trabalho e saude ocupacional, intranléc&eguranca do trabalho, acidente do
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trabalho, doencas profissionais e do trabalho”ji¢@acédo sobre catdlogo de treinamento e
exemplos de treinamento, qualificacdo profissiofiatmacéo, atualizacdo e informética,
demandas especificas dos centros de custos”; “€aesacidentes do trabalho, investigacao,
acidentes do trabalho, inspecédo de seguranca, dipgiapas de inspecao”; “Campanhas de
seguranca, equipes de protecéo individual, obrigmda instituicdo e empregador, equipes de
protecao coletiva, riscos, controle dos riscosslagao aplicada”.

E interessante notar o nimero de pesquisados gueaaf nunca ter utilizado os
conteudos abordados na disciplina que variou dé®dos pesquisados.

Apesar de muitos respondentes terem indicado “Nuecam utilizado os conteudos,

a maioria 0s considera como sendo importantesesgs@dos as atividades dos gestores. Seria
interessante investigar porque foram pouco utibzad

Os conteudos considerados “Nao abordado” foramodegterados em virtude de
terem alcancados percentuais irrelevantes pargestpisa. Da mesma forma que apontado
anteriormente € possivel que os treinandos tenlatadd a aula, ou ndo tenham lido o
conteudo disponibilizado.

A maior média de frequéncia de uso com 3,78 e méesvio padrédo 1,31 foi para o
contetido “Etica como principio basico das relacéts)dimento a clientela, administracio do
tempo, a comunicacao, desenvolvimento humano, negpdidade social”.

Alcangcaram médias iguais de frequéncia de uso ¢@th € desvio padrdo diferentes
2,23 e 2,17 respectivamente os conteudos:
 Causas de acidentes do trabalho, investigacdogerdesl do trabalho, inspecdo de

seguranca, tipos e etapas de inspecao.
 Campanhas de seguranca, equipes de protecao umalivicbrigacdes da instituicdo e
empregador, equipes de protecdo coletivas, risoosiole dos riscos, legislacéo aplicada.

A maior média alcancada nessa disciplina, em irdpoia, com 2,91 e desvio padrao
igual a 1,47 foi o conteudo “Avaliagdo de desempemnceituacdo, importancia e fatores,
dar e receber feedback, métodos de avaliacdo dardét®dos de avaliacdo de desempenho”.

A menor dispersdo quanto a respostas de importéesvio padrdo de 0,38) “Etica
como principio basico das relagbes, atendimentdiemtela, administracdo do tempo, a
comunicacao, desenvolvimento humano, responsathdidacial’.

Os contetudos que obtiveram média de importanciaisga 2,74 e desvio padréo
diferentes 0,44 e 1,54 respectivamente, “Papeledtog na conducdo do seu trabalho e da
equipe, competéncias gerenciais, conceituacéo, négtracdo de conflitos e do tempo,
delegacéo, trabalho em equipe” e “Campanhas deaemy equipes de protecdo individual,
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obrigagbes da instituicdo e empregador, equipeproicao coletiva, riscos, controle dos
riscos, legislagéo aplicada”.

Em seguida os conteidos com média de importanom i@ 2,57 e desvio padrdo
diferente 1,59 e 0,59 respectivamente, “Orientagébre programas de treinamento e
exemplos de treinamento, qualificacdo profissiofiatmacéo, atualizacdo e informética,
demandas especificas dos centros de custos” e r&@eg medicina do trabalho e saude
ocupacional, introducédo a seguranca do trabalhderte do trabalho, doencas profissionais e
do trabalho’

Tabela 7 — Distribuicdo das respostas de acordo com freqiiéncia e importancia de uso do conteldo
abordado na disciplina “Humanizac¢éo da Universidadé

Nac Nunce Sempr Médie Desvio Nenhumi Muito Médie Desvio

Ve
CO nte u d 0 Abordado padrdo importante Importante padréo

Conscientizagdo e capacitagéo O 10 12 3,09 1,83 1 22 2,78 051
para o0 trato com as pessoas
portadoras de necessidades

especiais.
Qualidade de vida e estresse 0 7 15 3,04 1,60 0 23 2,87 0,34
ocupacional, relacionamento

interpessoal, gestdo de conflito,
postura profissional e condi¢cbes
de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 7 na disciplina “Humanizadao Universidade” 15
respondentes “Sempre” utilizaram o contetudo “Quaaled de vida e estresse ocupacional,
relacionamento interpessoal, gestdo de conflitetypa profissional e condicdes de trabalho”
e 12 respondentes “Sempre” utilizaram o conteudon$Cientizacdo e capacitacdo para o
trato com as pessoas portadoras de necessidagesaesp

E interessante notar o nimero de pesquisados gqueaaf nunca ter utilizado os
conteudos abordados na disciplina:

» Conscientizagdo e capacitagdo para o trato conesso@s portadoras de necessidades
especiais (10 pesquisados).

* Qualidade de vida e estresse ocupacional, relatientm interpessoal, gestdo de conflito,
postura profissional e condi¢des de trabalho (gyisados).

Apesar, de mais uma vez, os respondentes teremadali‘Nunca” terem utilizado
esses conteldos, a maioria 0s considera como demumtantes. Seria interessante um
aprofundamento da pesquisa para tentar descobqu@@sso ocorre.

A maior média na frequéncia de uso 3,09 foi o amfde “Conscientizacdo e

capacitacao para o trato com as pessoas portatorecessidades especiais”.
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A menor dispersao quanto a respostas de frequéeaiao (desvio padréao de 1,60) foi
para o conteudo “Qualidade de vida e estresse oiunad, relacionamento interpessoal,
gestao de conflito, postura profissional e condgde trabalho”.

Em relacdo a importancia o contetudo “Qualidade ida e estresse ocupacional,
relacionamento interpessoal, gestdo de conflitstysa profissional e condi¢des de trabalho”,
obteve a maior média com 2,87 e menor dispersamt@@aarespostas de importancia (desvio
padrédo de 0,34).

Tabela 8 — Distribuicdo das respostas de acordo coenfreqiiéncia e importancia de uso do contetdo
abordado na disciplina “Trabalho Final”.

Néao Nunce Sempr: Médie Desvio Nenhumi Muito Médie Desvio

CO nte l,J d 0 padrédo importancia importante padrao
Pesquisa bibliografica: livros, 2 10 10 3,26 2,02 3 18 2,91 2,08
revistas especializadas e pesquisa
na Internet.

Orientacdo do trabalho. 3 6 13 3,74 1,98 2 19 3,04 2,07
Elaboracéo do trabalho. 1 6 13 3,78 2,02 2 19 3,04 2,07
Finalizag&o do trabalho. 4 5 4 4,04 2,07 2 16 3,68 2,71

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 8 na disciplina “Traballm@Fi os contetdos indicados por
um maior numero de treinandos como “Sempre” utliimaforam: “Orientacdo do trabalho” e
“Elaboracdo do trabalho” com 13 pesquisados respacente e“Pesquisa bibliogréfica:
livros, revistas especializadas e pesquisa nanktfecom 10 pesquisados e “Finalizacao do
trabalho” com 4 respondentes.

E interessante notar o nimero de pesquisados dumeaaf nunca ter utilizado os
contetdos abordados na disciplina:
» Pesquisa bibliografica: livros, revistas especélas e pesquisa na Internet (10

pesquisados)

» Orientagao do trabalho e Elaboragéo do traballpe¢guisados respectivamente).

Apesar, de mais uma vez, muitos respondentes tedioado “Nunca” ter utilizado
0s conteudos, a maioria 0s considera como sendoriampes. Seria interessante um
aprofundamento da pesquisa para tentar descolbqu@@sso ocorre.

A maior média na frequéncia de uso foi o contedgiodlizacdo do trabalho”, com
4,04 e desvio padréo igual a 2,07.

A menor dispersdo quanto a respostas de frequéeaiao (desvio padréo de 1,98) foi

para o conteudo “Orientacéo do trabalho”.
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A maior média de importancia com 3,68 foi para ateddo “Finalizacdo do
trabalho”.
O conteudo “Orientacdo do trabalho” e “Elaboracédrdbalho” alcancaram média e

desvio padréo iguais a 3,04 e 2,07.

Tabela 9 — Distribuicdo das respostas de acordo coooncordancia para o alcance dos
“Objetivos”.

Discordc Discordo Nem concordc Concordc Concordc Médie Desvio

C O n te l] d 0 Totalmente parcialmente Nem discordo parrcialmente totalmente padrao
Possibilitou o conhecimento na O 1 0 13 9 3,30 0,70
resolucdo dos problemas
administrativos.

Possibilitou a utilizacdo dos aspectos 1 0 4 15 2 3,04 1,52
estratégicos na resolucdo dos

problemas.

Possibilitou a utilizacdo dos aspectos 1 0 3 17 2 2,83 0,77

taticos e operacionais na resolucéo
dos problemas administrativos.

Serviu para a difusdo de conceitos, 1 0 5 10 7 2,96 0,97
técnicos e praticas das IFES e de seu
campo profissional (UnB).

Desenvolveu as habilidades 0 0 8 9 6 2,91 0,79
necessarias a operacionalizacao do
GD.

Integrou conhecimentos gerais e O 1 1 11 10 3,30 0,76
especificos na execucao do trabalho
diario.

O conhecimento adquirido melhorou 0 0 0 12 11 3,48 0,51
0 desempenho no trabalho.

Houve adequacdo dos conceitos O 0 1 14 8 3,30 0,55
informacdes necessarias a
compreenséao do trabalho.

Houve dominio tedrico ou pratico dos 0 1 2 14 6 3,09 0,73
assuntos abordados de forma a saber o
que e como funciona.

Adquiriu habilidades de lideranca 0 0 3 14 6 3,13 0,62
Adquiriu habilidades de O 0 1 13 9 3,35 0,57
relacionamento.

Adquiriu habilidades de negociagéo. 0 0 0 17 6 3,26 0,44
Adquiriu habilidades de comunicacdo. 0 0 0 13 9 3,41 0,50

Fonte: Dados da pesquisa

Na opinido dos “treinandos” entre os treze indicagdade alcance dos objetivos os
itens que receberam maiores destaques foram osuUcmst “O conhecimento adquirido
melhorou o despenho no trabalho” com 11 responsglenie concordaram totalmente e 12
respondentes concordaram parcialmente, com médieseo padréo igual a 3,48 e 0,51

respectivamente (Tabela 9).
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Se “Integrou conhecimentos gerais e especificosxeaucdo do trabalho diério”, 11
respondentes concordaram totalmente 11 respondmoriesrdaram parcialmente com média
e desvio padréo igual a 3,30 e 0,76 respectivamente

Se "Possibilitou 0 conhecimento na resolucdo daxblpmas administrativos”, 9
respondentes concordaram totalmente 13 respondmoriesrdaram parcialmente com média
e desvio padrao igual a 3,30 e 0,70 respectivamente

Se “Adquiriu habilidades de relacionamento” 9 regfentes concordaram totalmente
13 respondentes concordaram parcialmente com neédesvio padrao igual a 3,35 e 0,57
respectivamente.

Se “Adquiriu habilidades de comunicacéo®, 9 resgornes discordaram totalmente 13
concordaram parcialmente, com média e desvio paguaba 3,41 e 0,50 respectivamente.

Se “Houve adequacdo dos conceitos informacdes s@@@®s a compreensdo do
trabalho” 8 respondentes concordam totalmente htardam parcialmente com média e
desvio padréao igual a 3,30 e 0,55 respectivamente.

Se “Serviu para a difusdo de conceitos, técnicasaicas das IFES e de seu campo
profissional (UnB)” 7 respondentes concordaraminwtate e 10 concordaram parcialmente
com média e desvio padrao igual a 2,96 e 0,97 céspmente.

Os objetivos em que a concordancia teve menor mdeerespostas sao relativos aos
contetdos: “Adquiriu habilidades de negociacdaregpondentes concordaram totalmente 17
respondentes concordaram parcialmente com médieseodpadrao igual a 3,26 e 0,44
respectivamente.

Se o conteudo “Possibilitou a utilizacdo dos agedhticos e operacionais na
resolucdo dos problemas administrativos”, 6 respotas concordaram totalmente 17
respondentes concordaram parcialmente com médieseodpadréo igual a 2,83 e 0,77
respectivamente.

Se “Desenvolveu as habilidades necessérias a dopeaizacdo do GD”, 6
respondentes concordaram totalmente 9 respondasmiiesrdaram parcialmente , com média
e desvio padréo igual a 2,91 e 0,79 respectivamente

Se “Houve dominio tedrico ou pratico dos assunbesdados para saber o que e como
funciona”, 6 respondentes concordaram totalmente ré4pondentes concordaram
parcialmente com média e desvio padrao igual a8MJ93 respectivamente.

Se “Adquiriu habilidades de lideranca”, 6 resporiderconcordaram totalmente 14
respondentes concordaram parcialmente, com meédieseo padrdo igual a 3,13 e 0,62

respectivamente.
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Se o conteudo “Possibilitou a utilizacdo dos asgeeistratégicos na resolucédo dos
problemas” 2 respondentes concordam totalmented@ondentes concordam parcialmente ,
com média e desvio padrao igual a 3,44 e 1,52 caéspmente.

Este resultado parece indicar que os treinandaglpem-se como elementos ativos no
processo de transferéncia de treinamento, poré&urdgecimentos adquiridos no curso foram,
em sua maioria, aplicados parcialmente as ativiladdrabalho

E 13% dos respondentes “Nem concordam e Nem destdrquanto a esse contetdo
ter contribuido para o alcance dos objetivos. 4d@8éordaram totalmente que esse contetudo
tenha contribuido para o alcance dos objetivos.

A seguir os resultados das questdes abertas atoedpecontribuicdo das disciplinas:
“Universidade Instituicdo”; “Os Sistemas da Univeasle”; “Gestdo da Universidade”;
“Humanizacéo da Instituicdo” e "Trabalho Final” @ar trabalho dos pesquisados:

Em relagdo a contribuicio da disciplina “Universieldnstituicio” para o trabalho dos
pesquisados, foram apresentados 13 argumentos $opequisados, cujas respostas,
categorizadas, sao:

e Aprimorar conhecimentos sobre a estrutura orgaimmat da Universidade; (quatro
respostas)

» Contribuiu para ampliar conhecimentos sobre atingéio; (uma resposta)

e Contribuiu para o enriquecimento das varias atdedeexercidas; (duas respostas)

e Compreender melhor a unidade de trabalho; propmaicimaneiras para o alcance dos
objetivos; (uma resposta)

e Contribuiu para a formacdo e melhor desenvolvimatdofuncdo exercida; (uma
resposta)

» Contribuiu para o conhecimento da legislacdo sabrénstituicbes de Ensino (uma
resposta)

e Entender o papel da UnB; (uma resposta)

* Ter visdo mais ampla do funcionamento do sisteoraa(resposta)

* Um respondente afirma que contribuiu “muito poueai funcédo da rotatividade de
estagiarios.

Em relacdo a contribui¢cdo da disciplina “Os sistee Universidade” para o trabalho
dos pesquisados, foram apresentados 13 argumeoto23ppesquisados, cujas respostas

categorizadas séo:
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Contribuiu para conhecer areas especificas e coomvarsidade funciona de modo
geral; (duas respostas)

Atualizar conhecimentos como gerentes; (duas résgos

Contribuiu para o desenvolvimento do trabalho ptiliza estes sistemas diariamente;
(duas respostas)

Contribuiu para melhoria na rotina do trabalho; duesposta)

Conhecer os sistemas que nao utiliza no trabalimea fesposta)

Contribuiu para agilizar o atendimento ao publicoma resposta)

Contribuiu no processo de facilitagdo e moderniaang tarefas e para adequé-las as
atividades diarias; (uma resposta)

Ter visdo administrativa ampla; (uma resposta)

Um respondente afirma que “n&o contribuiu para i@ahecimento em funcao da
grande quantidade de conteudo”; outro esta distdaalas atividades, porém sao
importante.

Em relacéo a contribuicdo da disciplina “GestadJdeversidade” para o trabalho dos

pesquisados, foram apresentados 12 argumento$ p&sguisados, cujas respostas

categorizadas sao:

Melhorar o desempenho como chefe; (duas respostas)

Contribui para o aperfeicoamento como lider e reeagenho no exercicio da funcao
de gestor, nas dificuldades enfrentadas quandodatiporte ou treinamento, a falta
de conhecimento dos beneficios sociais que naotd&@ados, para conhecer a cultura
de avaliacdo de desempenho associada ao salarmbmnaficio; (duas respostas)
Aprender a dar informacao a respeito; (uma resposta

Compreender e divulgar as diretrizes da UnB; (usspasta)

Conhecer de maneira objetiva os procedimentosgimsisetores; (uma resposta)
Contribuiu para conhecimento dos direitos e obfigagos agentes publicos; (uma
resposta)

Contribuiu para a motivacéo; (uma resposta)

Agilizar processos e situacfes; (uma resposta)

Um respondente afirma que “quase nada nao conifijbeioutro respondente que

“contribuiu pouco em fungéo da rotatividade de slemes”.
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Em relacdo a contribuigédo da disciplina “Humanipaga Universidade” para o

trabalho dos pesquisados, foram apresentados Githangos dos 23 pesquisados, cujas

respostas categorizadas sao:

Contribuiu para melhor atender os portadores dessetades especiais e para
administrar o estresse no trabalho; (uma resposta)

Melhorar o aproveitamento fisico e psiquico nagaddes; (uma resposta)

Ter conhecimento sobre deficiente visual e suasssetades especiais, mas que
faltou clareza quanto a qualidade de vida no thabalseus beneficios; (uma resposta)
Compreender as relagdes pessoais; (uma resposta)

Entender o que as pessoas enfrentam no seu da-@Htia resposta)

Melhorar o relacionamento com a equipe de trabaltlemais setores; (uma resposta)
Melhorar o relacionamento interpessoal e postusfigsional; (uma resposta)
Melhorar o relacionamento com os colegas; (umaostap

Perceber e resolver em equipe os problemas ddhoaljama resposta)

Sensibilizar mais para as situagdes dos portadiereecessidades especiais; (uma
resposta)

Contribuiu para a humanizagéo nas atividades; fesj@osta)

Melhorar postura ao tratar com portadores de nglsekss de especiais; (uma
resposta)

Em relacéo a contribuicéo da disciplina “TraballaP para o trabalho dos

pesquisados, foram apresentados 9 argumentos gees@@isados, cujas respostas

categorizadas sao:

Melhorar o desempenho nas atividades do trabalinoa fesposta)

Melhorar o relacionamento interpessoal com os eslegpessoas de modo geral (duas
respostas)

Desenvolver visdo psicossocial do cotidiano noigempublico; (uma resposta)

Fazer andlise dos conhecimentos adquiridos no ;ofuns@ resposta)

Contribuiu para fazer o resumo de livro; (uma respo

Contribuiu para a reflex&o e valorizagéo sobreda pessoal e profissional; (uma
resposta)

Observar certos pontos que anteriormente nao éazéa sensato; (uma resposta)
Desenvolver melhor o trabalho final; (uma resposta)

Um respondente afirma que “N&o contribuiu em naéa,acredita em histérias
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fantasiosas” (O Monge e o Executivo, livro destmpdra o Trabalho Final).

Perguntado se gostariam de compartitharas informacdes, responderam:

» Gostaria de participar de mais cursos dessa natpgga maior aperfeicoamento no
trabalho, bem como, mais cotas para extra-quatioas respostas)

« O treinamento foi excelente contribuiu para a \gda#issional e pessoal, amplia a
visdo e estimula para continuar estudando; (dispostas)

« Avisao macro oferecida no curso ajudou a desepvohelhor as atividades
administrativas e académicas na Instituicdo, ¢adelecer parametros; (duas
respostas)

» Gostaria que o treinamento fosse estendido aosskeai geral; (uma resposta)

* Incluir médulo sobre a Biblioteca; (uma resposta)

» Muito importante, alguns tépicos poderiam ser aprdados como na disciplina
“Gestao da Universidade”: papel do gestor; éticatjvacao; (uma resposta) Um
respondente afirma “Na area em que trabalha spautiD% do que foi abordado; e
outro “Amo trabalhar na UnB e adorou o curso”.

Perguntado quanto@ontribuicdo para o Trabalho, responderam:

e Contribuiu para maior conhecimento sobre Gestaeeusitaria; (uma resposta)

* Obter uma viséo geral da UnB, porém a carga hair&idiciente nao permitiu
aprofundamento do contetdo das disciplina; (unyaoa)

* Ampliar o conhecimento e enriquecer a visao tatetrabalho; (uma resposta)

» Possibilitou melhor desenvolvimento profissiondljds respostas)

» Esclarecer duvidas e dar uma explanacéo geral sdoreionamento da Instituicao;
(uma resposta)

* Proporcionar habilidades técnicas e conceituaisa(tesposta)

» Desenvolver auto-estima profissional; (uma resposta

» Fazer reflexdo sobre as situagOes de trabalhara@pr-se profissionalmente; (uma
resposta)

Um respondente afirma “N&o utiliza o que aprendeutrabalho. Em funcédo da
rotatividade dos servidores e estagiarios”; outspondeu que “contribui as vezes”; e outro
“N&o contribuiu, porque alguns contetdos aprendmosurso ndo fazem parte das atividades
do centro de custo”; e um respondeu que “Nao atibgial melhoria por falta de suporte,

condicfes do departamento onde trabalha”.
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Verifica-se na opinido dos “treinandos” que semi@ressante encontrar oportunidades
de melhor aproveitamento de transferéncia do amtendo curso e sua aplicacdo nas
atividades de trabalho, a fim de que a eficaciacdosos possa ser intensificada, uma vez que
a funcéo basica da avaliacdo de treinamento énedonento de retroalimentacdo continua ao

sistema de treinamento.

4.2 Resultados da pesquisa relativos a hetero-avaliacao

Fez-se uma andlise dos resultados dos dados asgtatto aos chefes e pares para
categorizagao do perfil dos pesquisados e comparsearesultados para confirmacdo do

alcance dos objetivos.

Tabela 10 — Distribuicdo dos pesquisados de acordom o género; a idade; escolaridade e formacédo

Frequéncia %
2 _Masculino 20 62,5
& _Feminino 12 37,5
Total 32 100
g De20a30 9 28,1
S De3la40 5 15,6
— De4la5s0 9 28,1
De 51 a 60 7 21,9
Total 32 100
S Primeiro grau 0 0
_-8 Segundo grau 13 40,6
& Terceiro grau 13 40,6
§ Pés-graduacao 6 18,8
w Total 32 100
2 Administracéo 1 3,1
& Biblioteconomia 2 3,6
E Ciéncias Contabeis 1 3,1
L EAD 1 3,1
Engenharia civil e ambiental/Pos 1 3,1
Engenharia mecanicalfisica 1 3,1
Especializacéo em Gestéo 2 3,6
Universitaria
Geografia 1 3,1
Historia 1 3,1
Matematica 1 3,1
Professor de Psicologia 1 3,1
Psicologia e Informatica 2 3,6
Recursos Humanos 1 3,1
Secretariado Executivo 1 3,1
Servigo Social 1 3,1
Sem resposta 3 9,4
Total 19 100

Fonte: dados da pesquisa

No que diz respeito as caracteristicas demografilcess profissionais pesquisados
“chefes e pares”, 0 universo de respondentes faposto por 62,5% de profissionais do sexo

masculino e 37,5 % do sexo feminino. Destes, 28jh#iam idade entre 20 a 30 e 28,1%
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tinham idade de 31 a 40 anos, sendo que a faixdade varia de 20 a 60 anos. Entre os
participantes 40,6% concluiram o segundo grau @4@oncluiram o terceiro grau e 18,8%

pos-graduacédo, conforme Tabela 10.

Tabela 11 — Distribuicdo dos pesquisados de acordocom o tempo de trabalho,
subordinados, quantos subordinados, tipo de ativid#es, outras atividades e atividades

na area.
Frequéncia %
Tempo De 1a 10 13 40,6
(anos) De 11 a 20 7 219
De 21a 30 8 25,0
De 31 a40 1 3,1
Sem resposta 3 9,4
Total 32 100
Subordinados N&o 15 46,9
Sim 17 53,1
Total 32 100
Quant. Subordinados De1al0 12 37,5
Della?20 2 3,6
Sem resposta 3 9,4
Total 17 100
Tipo de atividade Apoio académico 10 31,3
Apoio administrativo 21 65,6
Outros 1 3,1
Total 32 100
Outras atividades Professora chefe de 1 31
departamento
Total 1 100
Tempo na area De 3 m al0 anos 14 43,8
Della?20 5 15,6
De 21a30 7 21,9
De 31 a40 1 3,1
Sem resposta 5 15,6
Total 32 100

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto aos dados sobre o tempo de trabalho n&ulgdt esses variaram de 1 ano a
40 anos, sendo que o maior indice de 40,6% tinfafnal 10 anos de trabalho; 21,9% tinham
de 11 a 20 anos de trabalho e 25% tinham tempoabeltho superior a 31 anos e 3,1% néao
responderam. Entre os participantes 46,9% néo ninkabordinados e 53,1% tinham
subordinados. Destes, 37,5% tinham de 1 a 10 swolas e 3,6% tinham acima de 11
subordinados.

Em relagdo ao tipo de atividade, 31,3% atuam emdaties de apoio académico,
65,6% trabalham em atividades administrativas ®3rabalham em atividade de ensino.

O tempo na area de atividade dos pesquisados w@iBuneses a 40 and,8% dos

pesquisados tinham de 3 meses a 10 anos de tratmbrea; 15,6% tinham de 11 a 20 anos;
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21,9% tinham de 21 a 30 anos; 3,1% tinham tempivadb@alho na area superior a 31 anos e
15,6% né&o responderam, conforme dados apresentadaebela 11.
Os dados relativos a avaliacdo do alcance de agegltpor parte de “chefias e pares”,
estdo apresentados na Tabela 12.
Os treze indicadores de alcance dos objetivos faenrebidos por um maior nimero
de respondentes, chefes e pares, como tendo siutigds: entre 24 e 31, de um total de 32.
Alguns dos pesquisados (entre 1 a 4) apontararordesc(total ou parcialmente) que
0s objetivos a seguir foram alcancados:
» “Desenvolveu as habilidades necessérias a operdizacéo do GD” (4 respondentes).
» “Possibilitou a utilizacdo dos aspectos taticoperacionais na resolucdo dos problemas
administrativos” (2 respondentes).
» ‘“Possibilitou a utilizagdo dos aspectos estratégina resolu¢cdo dos problemas” (1
respondente).
» “Possibilitou a utilizacdo dos aspectos taticoperacionais na resolucdo dos problemas
administrativos” (1 respondente).
* “Serviu para a difusdo de conceitos, técnicos digash das IFES e de seu campo
profissional (UnB)” (1 respondente).
* ‘“Integrou conhecimentos gerais e especificos nacug@® do trabalho diario” (1
respondente).
* “Houve dominio tedrico ou pratico dos assuntos @étos para saber o que e como
funciona” (2 respondente).
* “Adquiriu habilidades de negociacao” (1 respondente
Para alguns dos conteudos o numero de respondgnéesem concordam nem
discordam que os conteudos tenham contribuidogal@ance dos objetivos variou de 6 a 7:
“Possibilitou a utilizacdo dos aspectos taticosperacionais na resolucdo dos problemas
administrativos”; “Integrou conhecimentos geraisespecificos na execucdo do trabalho
diario” e “Serviu para a difusdo de conceitos, & e praticas das IFES e de seu campo
profissional (UnB)”.
As médias obtidas quanto ao alcance de objetivdeam concordancia parcial,
porém ha que observar que houve dispersao nasstasmadas (desvio-padréao variou entre
0,47 a 1).
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Tabela 12 — Distribuicdo dos pesquisados de acordom a concordancia para o alcance
dos “Objetivos”

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Média Desvio
Totalmente  parcialmente concordo parcialmente  totalmente padrao
Conteudo Nem
discordo
Possibilitou o conhecimento 1 0 2 13 16 3,45 0,62

na resolucdo dos problemas
administrativos.

Possibilitou a utilizacdo dos 2 0 2 17 11 3,19 0,83
aspectos  estratégicos na
resolucdo dos problemas.

Possibilitou a utilizacdo dos 1 0 6 13 12 3,19 0,74
aspectos taticos e

operacionais na resolucdo dos

problemas administrativos.

Serviu para a difusdo de 1 0 7 4 20 3,41 0,84
conceitos, técnicos e praticas

das IFES e de seu campo

profissional (UnB).

Desenvolveu as habilidades 2 2 1 14 13 3,16 1,0
necessarias a
operacionalizagao do GD.

Integrou conhecimentos 0 1 6 19 17 3,32 0,79
gerais e especificos na
execucdao do trabalho diario.

O conhecimento adquirido 0 0 0 11 20 3,66 0,47
melhorou o desempenho no
trabalho.

Houve adequacao dos O 0 3 13 14 3,36 0,66
conceitos informacgdes

necessarias a compreensao do

trabalho.

Houve dominio tedrico ou 0 2 2 13 15 3,32 0,83
pratico dos assuntos

abordados para saber o que e

como funciona.

Adquiriu  habilidades de 0 0 4 14 13 3,29 0,69
lideranca

Adquiriu  habilidades de 0 0 4 8 17 3,50 073
relacionamento.

Adquiriu  habilidades de 1 0 3 14 14 3,25 0,89
negociacao.

Adquiriu  habilidades de 0 0 1 14 17 3,45 0,62

comunicacao.

Fonte: Dados da pesquisa

Na comparacdo entre auto e heteroavaliacdo, carstata partir dos dados
apresentados nas Tabelas 9 e 12, que os resuldadbeteroavaliacdo (chefes e pares)
mostraram predominancia para a concordancia t@mafjuanto que na auto-avaliacao
(treinandos) houve predominancia para a concord@waicial. Porém, de um modo geral, as

médias obtidas para o alcance de objetivos foi beme. A maior diferenca de médias foi
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para a “Possibilitou a utilizacdo dos aspectoscdatie operacionais na resolucdo dos
problemas administrativos” e “Serviu para a difusoconceitos, técnicos e praticas das
IFES e de seu campo profissional (UnB)”, recomeddsse que seja efetuado teste estatistico
para verificar se essa diferenca € significativa.

Partindo-se do pressuposto de que o principal poodios treinamentos em contextos
organizacionais € a melhoria do desempenho profigsipor meio da aplicacdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidaiarde da constatacdo dos resultados
alcancados na analise de respostas fornecidascpefes e pares” e por “treinandos”, é
possivel afirmar que, pelo menos para um maiorimgente de treinandos, a percepgédo é de
que ocorreu o alcance dos objetivos.

Em relacdo aos resultados das questdes abertagjogparguntado aos “chefes e
pares” a respeito da contribuicdo da participagédreinando no curso: para o desempenho
no trabalho, ou porque razdes o participante néiaaub contetdo aprendido no trabalho,
responderam:

e Contribuiu para melhor desempenho das atividadesegtéo sendo realizadas com
responsabilidade e dedicacao (quatro respostas);

e Contribuiu para facilitar e desenvolver com efiedeis tarefas no trabalho (trés
respostas);

» Contribuiu para aumentar habilidades e melhoranraunicacao, liderar o ambiente
de trabalho (trés respostas);

» Agregou conhecimentos imprescindiveis ao desenwelvio da Instituicdo (duas
respostas);

* Melhorou o conhecimento em relac&o a instituicdoa@am todo (duas respostas);

e Contribuiu como elemento de valorizagdo do trabalbduncionario, houve notavel
mudanca na auto-estima (uma resposta);

« Ampliou o conhecimento, enriqueceu a viséo tate&rabalho (uma resposta);

« Obteve progresso no desenvolvimento de suas ae$da@ no relacionamento
interpessoal (uma resposta);

e Contribuiu para reflexdo, aprimoramento e melhdas trabalhos (uma resposta);

Um respondente “ndo colocou em prética os conhetosedo curso em fungédo de
mudanca de setor”; para outro, ndo houve impagwmifgiativo na conducéo dos trabalhos,
por ndo ocupar funcéo gerencial”, e dois respomaéngio ter nada a declarar”.

A seguir serdo discutidos os resultados de auteterdavaliacbes com analise mais
detalhada desta pesquisa.



65

5.DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados apresentados serdo discutidos adsizadtores citados, buscando
interpretacdes na literatura revisada. As discis$dealizaram partes que dificultam e/ou
facilitam o processo de transferéncia de aprendmagaracteristicas do individuo tais como
motivacao, atitude e habilidade para transferieapizagens de T&D.

A leitura dos resultados mostrou que o0s respongeperceberam que houve
transferéncia de aprendizagem e aplicacdo em aballio dos conteudos das disciplinas
"Universidade Instituicdo”; “Os Sistemas da Univeasle”; “Gestdo da Universidade”;
“Humanizacédo da Universidade”; “Trabalho Final’leamce dos objetivos. Muitos estudos se
referem a transferéncia de treinamento, concordaodo Freitas (2005) e com Abbad e
Borges-Andrade (2004), que quando se diz trangdfexéde treinamento “na verdade se
referem a aplicacdo no ambiente de trabalho dandizagens adquiridas em programas de
T&D”. Ainda na percepcdo dos respondentes, houvebéan, aplicacdo e melhoria do
desempenho. Isso parece sinalizar que esforcosigiees de treinamento da organizagao,
foram em grande parte, revertidos para o exerdeisuas funcdes, ou seja, utilizaram o
aprendido no trabalho.

A andlise de contetdo dessas disciplinas indicasmgundo a percepcdo dos
respondentes serem “Muito importante” embora tdravado indices elevados como “Nunca”’
utilizados, grande parte apontou que “Sempre” aplios contetdos aprendidos no curso.

Para se observar o desempenho do individuo nollibau seja, a aplicacdo do
aprendido no ambiente de transferéncia € precisis @ que saber (habilidades). O
individuo também precisa querer fazer a tarefaiyagdo) e ter condicdes no ambiente para
fazé-lo (ABBAD, 1999). Enfocam Tannembaum e Yulkd42) que fatores organizacionais
sao facilitadores ou inibidores dos comportamertestransferéncia de treinamento. Os
resultados apresentados sugerem, conforme pesguiiativa situacdes e condicbes de
trabalho que podem ter inibido ou impedido essefigsionais motivados e competentes, a
ndo utilizarem esses conteudos. Algumas possixpigcacdes, de acordo com as respostas
dos pesquisados foram: a) conteddo pouco relacioasdtividades desenvolvidas por esses
profissionais na organizacao; b) falta de suporty eonsequiéncias associadas ao uso de
novas habilidades. Como mostram os resultados stadas de: Sallorenzo (2000); Abbad e
Sallorenzo (2001); e Abbad et al., (2001); Rodrgg2000); Meneses e Abbad (2003);
Lacerda e Abbad (2003); Zerbini (2003); e Freif230p).
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A utilizacdo da auto e heteroavaliacdo vem de dncars sugestdes dos estudiosos
sobre a necessidade de comparar percepcdes dmntifeagentes envolvidos e esta é uma
forma de garantir maior confiabilidade no julgancesbbre o impacto de treinamento. Leitdo
(1996); Abbad (1999); Sallorenzo (2000); MenesAblgad (2003).

Os resultados evidenciaram na percepcéo dos dwdtemavaliadores, para o alcance
dos objetivos, que houve impacto de treinamentoer@ac dos efeitos produzidos pelo
treinamento em seus niveis de desempenho, motivagémconfianca e abertura a mudanca
nos processo de trabalho (ABBAD, 1999). Outrasrafgdes sobre o impacto no trabalho,
podem ser verificadas nas definicbes dos pesqussdme tém estudado o assunto: Abbad
(1999); Meneses (2002); Zerbini (2003); Borges-Addeé (2004) e Freitas at. al.,(2006).

Os resultados indicaram que os “treinandos” foraaismgorosos em suas avaliacdes
do que seus “chefes e pares”, com a maioria destades para concordancia parcial, uma
das possiveis razfes para o proprio treinando lpereeenor impacto podem esta no fato de
que ele provavelmente conhece melhor 0 que se aesj®rseu comportamento apds o
treinamento. Estudos realizados por Borges-Andea@elab (1999); Pantoja e Colab (2001);
Mourédo (2004); Freitas (2005) e Araujo (2005).

E interessante notar que, de modo geral, as respesidenciaram que na percepcao
dos respondentes houve impacto de desempenho mb ddévtrabalho. Para Carvalho e
Nascimento (1997 apud CAMPUS et. al, 2004) o tregr@o s6 se completa na medida em
que a aquisicdo de conhecimentos e informacOesbpibas ao treinando mudancas de
comportamento (forma de conduta) O impacto no néeslcomportamento no cargo foi
verificado por inUmeros pesquisadores entre eleslaP(1992); Leitdo, (1994); Abbad
(1999); Abbad, Gama e Borges-Andrade (2000); Sailow (2000); Rodrigues (2000); Mota
(2002); Lacerda (2002); Tamayo (2002) Meneses (R@azvalho (2003); Zerbini (2003).
Essas mudancas foram percebidas pelos “treinantidsifes e pares”, como mostram as
respostas da pesquisa qualitativa sobre contribsico

* Proporcionou habilidades técnicas e conceituaighoneu o desempenho das
atividades.

* Melhorou as relacdes interpessoais, a comunicagdmeranca.

» Contribuiu para a eficacia e aprimoramento dasdatiles de modo geral.

Juntem-se a esses resultados as colocagbes deitCb&pine e Noe (2000 apud
ARAUJO, 2005) “quando assinalam que a transferéredaciona-se com auto-eficacia e é
definida como a percepcéo do individuo quanto acsymacidade de aprender e aplicar o

aprendido em suas atividades de trabalho”. Inteapé® para este fato pode estar em que a
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eficacia nas tarefas podem estar justamente adssc@s novos conhecimentos e habilidades
aprendidos no treinamento que séo colocados frégmente em pratica.

O fato dos resultados terem sido positivos naoifsignque ndo existam partes do
treinamento que ndo merecam ser melhoradas.

A seguir concluséo e consideracoes finais, sugestdecomendacdes.
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6. CONCLUSAO E CONSIDERACOES GERAIS

Esta pesquisa consistiu, fundamentalmente em rdspoqual o impacto do
treinamento no trabalho do servidor para o desehtpda suas atividades e estabeleceu como
objetivo identificar o uso dos contetdos abordaunsurso de Formacao e Desenvolvimento
Gerencial (FDG) em situacdes de trabalho, de acaydoa percepcao dos participantes.

O foco deste estudo foi a identificagdo e aplicagdcaprendido no trabalho, feita
através da avaliacdo de conteudo de frequénciaperiémcia de uso dos contetdos e
avaliacdo dos objetivos alcancados pelo curso.efivelade do treinamento compreende a
transferéncia para o trabalho dos conhecimentdsilidedes e atitudes adquiridas apos
treinamento; na percepcao dos “treinandos” howaresteréncia de aprendizagem e aplicagéo
em seu trabalho dos conteudos oferecidos nas litiesp “Universidade Instituicdo”; “Os
Sistemas da Universidade”; “Gestdo da Universidatldimanizacdo da Universidade” e
“Trabalho Final”.

Os resultados evidenciaram a repercussao positvacuwso de Formacdo e
Desenvolvimento Gerencial (FDG) no desempenhormitigiduos. Na comparacao entre auto
e heteroavaliadores, em relacdo ao alcance dosvoljeos resultados indicaram percepcao
de impacto do treinamento sobre o desempenho nadades de trabalho. O melhor impacto
€ percebido sobre o desempenho nos conteudos: fi@econento adquirido melhorou o
desempenho no trabalho” e “Integrou conhecimentgig e especificos na execug¢do do
trabalho diario“. Se as pessoas melhoraram o seeng®enho (e essa melhoria é percebida
nao so pelo treinando, mas também por suas cleepases), quanto ao alcance dos objetivos
precipuos do curso e da organizacdo, acredita-eehquve confirmacdo de impacto no
trabalho.

A pesquisa qualitativa mostrou o resultado da dmnggdo de T&D sobre o
desempenho das pessoas (produto); evidenciou afdré@ncia, isto e, a aplicacdo de
aprendizagens adquiridas em T&D na situacao deltral{processo). Enquanto treinamento
este curso atendeu aos seus objetivos, pois camtidle acordo com os resultados dos dados
de “treinandos”, "chefias e pares”, para o aprimeato do aprendizado; aumento da
eficiéncia individual; aumento das habilidades widliais, para melhorar relacionamentos
interpessoais; mudancas de comportamentos indigideano nivel das tarefas e operacdes:
aumento de produtividade, melhoria da qualidade s#ogicos. Esse resultado mostra que

houve mudanga no comportamento do treinamento aimaltro. Infere-se, que 0s gerentes
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estdo preparados, porque houve impacto no niveatlalho e que a soma desses resultados
resulta em retorno sobre o investimento.

O treinamento nas esferas da moderna organizag@imashoje, novos contornos e
crescente relevancia, em funcdo das competéncseridas para um bom nivel de
produtividade e competitividade. Mostra-se atradés resultados desta pesquisa, sua
relevancia para a organizacao, oportuniza-se reatmgdo ao sistema de treinamento, que
podera aprimorar o curso de Formacdo e Desenvatwam&erencial (FDG) e assim
determinar o valor desse treinamento a luz desfasnacoes.

A partir desses resultados sugere-se: dar con#daicho curso de Formacgao e
Desenvolvimento Gerencial (FDG) com critérios paewente definidos, procurando
aprimora-lo; melhorar o planejamento, retirar o0 ess0 de conteddo que resulta em
treinamento dispersivo e desnecessario, porqudtaa da adequacdo das teorias a pratica
organizacional € um fator que merece atencao.

Recomenda-se aprofundamento da pesquisa em fuagfouda utilizacdo de alguns
conteudos. Assim como, merecem ser avaliadas resnm@as pesquisas, as condi¢cdes de
suporte psicossocial.

Verifica-se que nem sempre 0s setores de treinamexg organizacbes consideram
prioridade fazer avaliagbes, que confirmem os tadas que foram alcancados apos o
treinamento. Acredita-se ser essa avaliacdo detreinto, nossa maior contribuig&o.
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APENDICE — Corpo do e-mail que solicita marcar erom

Ao treinando

Convido-o(a) a participar de uma pesquisa quedarée de minha monografia de pés-
graduacdo em Gestdo Universitéria, sobre o temdiak@a de Impacto em profundidade:
Curso de Formacao e Desenvolvimento Gerencial. jetiob deste questionario € coletar
dados sobre o impacto das disciplinas do cursoodm&cdo e Desenvolvimento Gerencial
oferecido aos gestores da Universidade de Brasdid2. Turma, que teve inicio em marco de
2007.

Todos os dados serédo tabulados e tratados de Gomfidencial.

Conheco a dificuldade de cada gerente e servidordisponibilizar tempo para
atividades dessa natureza, por isso, agradeco @klmracao e ressalto que o questionario é
simples.

Conto com sua prestimosa ajuda para marcar o malhr@rio e dia, com a maior
brevidade possivel, para que possa ser aplicadeearsetor de trabalho, se possivel envie a
localizac&o de onde trabalha.

Mais uma vez agradeco sua atencdo e empenho. Agaath resposta até _ /  /08.



