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RESUMO

Esta pesquisa teve como objetivo avaliar o impacto em profundidade das agdes de
qualificacdo dos egressos da 1* turma do Curso de Especializacio em Desenvolvimento
Gerencial promovido pela Universidade de Brasilia. Inicialmente foi realizada uma revisao
bibliografica, com o referencial tedrico abrangendo temas sobre organizacdes e suas
principais abordagens, enfatizando-se o aspecto da aprendizagem organizacional, niveis de
aprendizagem e transferéncia de aprendizagem. Posteriormente, tratou-se da importancia da
avaliagdo de treinamento e sua evolugdo historica. A pesquisa foi feita junto aos 34
profissionais de nivel superior de uma institui¢do educacional que participaram do curso. Para
a coleta dos dados a respeito da freqiiéncia de uso do contetido abordado em cada disciplina, o
grau de importancia do conteudo abordado e a contribui¢do da disciplina para o trabalho
realizado, foi elaborado instrumento especifico, que também levantou dados pessoais e
funcionais para caracterizagdo dos pesquisados (tempo de trabalho, subordinados, atividades
desenvolvidas na area meio, area fim e outros, além do tempo de trabalho na area e idade).
Foi feita analise descritiva dos dados e os resultados apresentados indicam que os egressos do
curso de Especializagdo em Desenvolvimento Gerencial percebem impacto positivo do curso,
pois consideram que ocorreu transferéncia de aprendizagem da maioria dos conteudos
ministrados nas disciplinas, com aplicabilidade na sua unidade de trabalho. No entanto,
sugere-se a realizacdo de estudos mais aprofundados para esclarecer alguns dos resultados

obtidos com este estudo.

Palavras-chave: treinamento, desenvolvimento, avaliagdo de treinamento, impacto em

profundidade, suporte a transferéncia.
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1 — Introducao

O ambiente organizacional vem passando por enormes transformagdes politicas e
econdmicas e, nesse contexto, faz-se necessario cada vez mais, conhecimentos, habilidades e
atitudes que possam garantir com eficiéncia e eficacia os resultados diante das turbuléncias,
incertezas e diversidades contemporaneas. A capacidade das instituigdes de formular e
introduzir estratégias viaveis e flexiveis resulta do desenvolvimento de seus profissionais.

Segundo Freitas (2005), as caracteristicas da conjuntura politica, econdmica e social
tais como o avango tecnoldgico, o aumento da expectativa de vida e a exigéncia dos
consumidores fazem com que as empresas invistam cada vez mais na capacitacdo.

As mudangas do mundo moderno impactam, sem distin¢do, todo e qualquer tipo de
organiza¢do, independentemente do porte e da natureza da atividade, seja ela publica ou
privada, porém ¢ importante lembrar que esses impactos ocorrem de forma diferenciada.

Para se manterem produtivas e eficazes, muitas técnicas e métodos de gestdo vém
sendo criados, testados e aplicados para que as pessoas garantam as organizagdes resultados
desejados. A capacitacdo tem sido um dos instrumentos aplicados com esse objetivo.

As novas relagdes do Estado que se apresentaram no Brasil a partir da década de 1990,
passaram a demandar um perfil diferenciado do técnico governamental. Para atender aos
desafios dessa nova fase, além da crescente impaciéncia da sociedade com as inadequagdes e
ineficiéncias do aparelho estatal, o gerente publico devera estar convenientemente preparado
em termos de capacitacio profissional (TOHA; SOLARI, 1997).

No mundo atual as organizacdes se tornaram mais competitivas e necessitam possuir
um quadro de colaboradores preparados, visto que ndo basta ter s6 o conhecimento, € preciso
combinar processos que estimulem o conhecimento, aprimorem as habilidades e provoquem
mudancgas de atitudes. Identifica-se assim, uma triade que representa a base da formacao de
qualquer profissional, conforme relatam Toha e Solari (1997).

Na concepgdo de Freitas (2005), as organizagdes vencedoras serdo aquelas que
alcangarem reinventar sua forma de atrair, administrar, estimular, remunerar, capacitar,
avaliar e premiar seus colaboradores.

Sensiveis as demandas constantes da sociedade moderna, as organizagdes vém
investindo principalmente na capacitagdo e qualificagdo com o intuito de proporcionar o
desenvolvimento de seus empregados para atender a essas demandas. A aprendizagem nas
organizagdes, no entendimento de Oliveira Jr. (2001), ¢ um processo que origina novos

conhecimentos na empresa e sobre o qual as organiza¢des devem e podem tentar influenciar.
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Esse conhecimento ¢ um recurso que assume papel de destaque e ¢ um dos principais ativos
estratégicos da organizacao.

Para Borges-Andrade (2006), as organizacdes precisam estar sempre atualizando sua
forca de trabalho através de conhecimentos e habilidades para serem viaveis e competitivas e
para que possam deixar seus empregados, executivos e gestores capazes de demonstrar
valores agregados as estratégias e aos negocios das organizagdes, acrescentando, ainda, que o
trabalho vem ocupando um papel de destaque na vida das pessoas e que ganhou novas
dimensodes, ficando mais complexo. Diante das mudangas politicas e sociais existe atualmente
uma demanda crescente por avaliacdo em treinamento, desenvolvimento e educagdo — TD&E,
tanto nas organizagdes que tradicionalmente fazem altos investimentos nessas atividades,
quanto naquelas que visualizaram os valores estratégicos do conhecimento ¢ do empenho na
continua qualificagdo de seus servidores, sendo que existem varios tipos de avaliacdo de
treinamento, como serd detalhado no referencial teérico (BORGES-ANDRADE, 2006).

A Universidade de Brasilia, universidade federal que tem como objetivos promover o
ensino, a pesquisa ¢ a extensao com qualidade e formar cidaddos criticos, esta preocupada
com a melhoria de seus resultados e a capacitacdo dos profissionais que nela atuam. A gestdo
de pessoas voltada para a qualificacio de seus servidores, atrelada ao Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), é questdo relevante, inserida no planejamento maior da
institui¢do, demanda esforcos de professores, técnico-administrativos e alunos, e busca
integrar as unidades e seus gestores ao processo de definicdo dos planos e prioridades
institucionais, além de recursos orcamentarios para pagamento dos docentes, materiais, bem
como do custo de infra-estrutura. A expectativa do PDI, mencionado no Plano Anual de
Atividades (PAA), no ano de 2005 (MIRANDA, 2005), ¢ tornar cada vez mais evidentes os
resultados da gestdo universitaria, mostrando a comunidade e a sociedade os acertos e limites
enfrentados pelo gestor publico, no exercicio de suas fungdes. A Universidade de Brasilia,
nesses ultimos anos, vem procurando aperfei¢oar, de forma continua, seu quadro de
funcionarios para fazer face a essa demanda.

Nesse sentido, a Universidade de Brasilia (UnB) vem investindo no desenvolvimento
de conhecimentos, habilidades e atitudes de seus servidores, ou seja, o saber, o saber fazer e o
ser/conviver, na expectativa de buscar maior aproximagdo para repensar as relagdes entre o
trabalho, como ele ¢ exercido e administrado e os processos de formagdo, incorporando,
assim, técnicas de gestdo para dotar de maiores eficicia e eficiéncia o funcionamento das
instituigdes publicas, conforme proposta do Curso Especializacdo em Desenvolvimento

Gerencial (EDG). A iniciativa da implantagdo do Curso (EDG) é um dos exemplos dessa
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politica. Sob a responsabilidade da Faculdade de Economia, Administracdo, Contabilidade e
Ciéncia da Informacdo e Documentacdo (FACE), e suporte da Secretaria de Recursos
Humanos (SRH) da UnB, o curso teve seu inicio no segundo semestre de 2005.

De acordo com sua proposta de implantagdo, foi concebido com o objetivo de atender
a demanda antiga da UnB na questdo da especializagdo do seu corpo de administradores e
gerentes, oferecendo-lhes o acesso ao conhecimento tedrico acumulado, aperfeicoando o
processo de desenvolvimento de competéncias especificas, ampliando as habilidades técnicas
de gestdo e desenvolvendo atitudes positivas no que se refere ao trato dos fenomenos e
processos administrativos e a promogdo da renovacio institucional.

Nesse entendimento, o Curso de Especializagdo em Desenvolvimento Gerencial
(EDG) foi concebido como alternativa de se tratar questdes estratégicas para suprir caréncias
de pessoal qualificado no nivel de gestdo tatica e operacional. Ressalta-se aqui o pioneirismo
da Universidade de Brasilia em promover essa modalidade de qualificagdo onde os individuos
e suas competéncias se tornam elementos centrais de diferenciacdo estratégica na
organiza¢do, conforme citado na proposta de concepcdo e implantacio do EDG na
Universidade de Brasilia.

Observa-se, ainda, o empenho dos servidores-alunos em participar desse programa de
qualificagdo, mesmo com a sobrecarga do hordrio de trabalho. Nesse aspecto existe a
preocupacdo de verificar o impacto desse curso sobre o trabalho desenvolvido pelos
participantes e averiguar em que aspectos o curso pode ser melhorado, na visdo desses
servidores. Para isso foram estudados modelos para a mensura¢do de resultados de
treinamento, o que tem sido ponto de convergéncia de atencdo das pesquisas na area de
psicologia aplicada, segundo Pilati e Borges-Andrade (2004). Para esses autores, os modelos
mais recentes para medir esses resultados compreendem o fendmeno de treinamento a partir
de uma abordagem sistémica, o que aprimorou o estudo de treinamento nas organizagdes, bem
como ajudou nas investigacdes de questdes que podem influenciar o resultado do treinamento
no trabalho dos treinandos. Esses autores recomendam ainda que sejam feitas avaliacdes dos
treinamentos em amplitude (influéncias mais gerais do treinamento sobre o individuo e seu
desempenho) e em profundidade (influéncias especificas do treinamento sobre o individuo e
seu desempenho), sendo que Abbad (2006), ressalta ja existirem instrumentos validados para
avaliacdo de impacto de treinamento em amplitude e que a avaliagdo em profundidade deve
ser desenvolvida de modo customizado para cada treinamento.

No curso em estudo, a avaliagdo do treinamento em amplitude foi realizada

recentemente (DANTAS, 2006), faltando realizar a avaliacdo em profundidade do curso. Em
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termos de delimitagdo, em virtude da complexidade desse tipo de avaliacdo, foram analisadas
as disciplinas do curso, de acordo com o impacto percebido pelos participantes do curso, para
serem avaliadas em profundidade e permitir nortear a realizacdo desse tipo de avaliagcdo. A
pergunta deste estudo é qual o impacto sobre o desempenho e a avaliagdo em profundidade
que os participantes do Curso de Especializagio em Desenvolvimento Gerencial fazem a
respeito das disciplinas abordadas no curso?

Nesse entendimento, o objetivo geral é analisar o impacto em profundidade das
disciplinas do curso de Especializagdo em Desenvolvimento Gerencial sobre o desempenho
dos servidores na Universidade de Brasilia, descrever a importancia das agdes de
Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo (TD&E) nas organizagdes, descrever a
importancia de avaliar impacto de treinamento em profundidade sob o foco de auto-avaliagdo,
identificar como os servidores treinados percebem as disciplinas do curso EDG e o seu
impacto sobre o desempenho de suas fungdes e verificar como os servidores treinados
percebem seu desempenho apos o curso de EDG.

Para atingir os objetivos propostos, esta monografia esta estruturada em quinze segoes,
a saber: referencial tedrico, treinamento, desenvolvimento, educag¢do, processo de
treinamento, avaliacdo de treinamento, medidas de avaliagdo de treinamento e tipos de
avaliacdo de treinamento. Depois estd apresentada a metodologia, a qual aborda os
procedimentos ¢ instrumento de pesquisa utilizados para coleta e andlise dos dados, os

resultados obtidos e as consideracdes finais.
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2 — Referencial teodrico
2.1 — Treinamento

Segundo Vargas (1996 apud VARGAS; ABBAD, 2006), a origem de acdes de
expressdo Treinamento e Desenvolvimento (T&D) remonta aos primordios das civilizagdes,
quando o homem das cavernas transferia para suas geragdes os conhecimentos basicos que
garantissem a sobrevivéncia € a permanéncia da espécie humana.

Borges-Andrade ¢ Abbad (1996) citam que uma das caracteristicas primordiais do
conceito de treinamento € a no¢do de que ele assume um esfor¢co despendido pelas instituigdes

para propiciar oportunidades de aprendizagem aos seus integrantes.

No Quadro 1 vislumbra-se a contribuicdo de pesquisadores sobre defini¢des de

treinamento:

DEFINICOES DE TREINAMENTO
Autor Defini¢do

Hinrichs (1976) “Treinamento pode ser definido como quaisquer procedimentos, de iniciativa
organizacional, cujo objetivo é ampliar a aprendizagem entre os membros da
organizagdo”.

Nadler (1984) “Treinamento ¢é aprendizagem para propiciar melhoria de desempenho no
trabalho atual”.

Wexley (1984) “Treinamento ¢ o esforgo planejado pela organizagio para facilitar a
aprendizagem de comportamentos relacionados com o trabalho por parte de seus
empregados”.

UK Department of “Treinamento € o desenvolvimento sistematico de padrdes de comportamentos,

Employment (1971, apud atitudes, conhecimento-habilidade, requeridos por um individuo, de forma a

Latham 1988) desempenhar adequadamente uma dada tarefa ou trabalho”.

Goldstein (1991) “Treinamento é uma aquisi¢do sistematica de atitudes, conceitos, conhecimento,
regras e habilidades que resultem na melhoria do desempenho no trabalho”.

Quadro 1: Definigdes de treinamento
Fonte: Bastos (1991 apud VARGAS; ABBAD 2006, p. 140).

Ja na concepg¢do de Granjeiro (1999), ha trés etapas interdependentes, porém,
perfeitamente distintas de educagdo profissional: formacao profissional, que prepara o homem
para exercer uma profissdo; aperfeicoamento ou desenvolvimento profissional, aquela que
aperfeicoa o homem para uma carreira dentro de uma profissdo; e, treinamento, vista como a

educacdo que prepara o homem para um cargo ou fungao.
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Granjeiro (1999, p. 8), enfatiza, também, que o “treinamento € processo educacional,
aplicado de maneira sistemdtica e organizado, através do qual as pessoas aprendem

conhecimentos, atitudes e habilidades em fun¢do de objetivos definidos”.

Nesse cenario, o autor acrescenta, ainda, que o contetido do treinamento envolve

quatro tipos de mudangas de comportamento:

a) transmissdo de informagdes — compartilhar informagdes entre os treinados como
um corpo de conhecimentos. O contetido € visto como ferramenta absolutamente necessaria
em grande numero de programas de treinamento; b) desenvolvimento de habilidades,
destrezas e conhecimentos relacionados de forma direta com desempenho do cargo atual ou
futuro; c¢) desenvolvimento ou modificacdo de atitudes, entendido como mudancas de
atitudes negativas para atitudes mais favoraveis, aumento da motivagdo, desenvolvimento da
sensibilidade do pessoal de geréncias e supervisdo em relagdo a clientes e usudrios; d)
desenvolvimento de conceitos, possibilitando que o treinamento seja guiado de modo a
elevar o nivel de abstragdo e conceitualizacdo de idéias e filosofias visando facilitar a
aplicacdo de conceitos na pratica administrativa e o nivel de generalizagcdo, desenvolvendo

gerentes para pensar de forma global e ampla.

Os principais objetivos do treinamento, na visdo de Granjeiro (1999), sdo: preparar o
pessoal para execucdo imediata de um trabalho, proporcionar oportunidades para o
desenvolvimento continuo e mudar atitudes das pessoas. Este autor afirma ainda que o
treinamento, dessa forma, ndo é visto como despesa, mas investimento precioso cujo retorno

¢ compensador para a organizagao.

Para Pantoja et al. (2005), o treinamento abrange trés importantes dimensdes. A
primeira diz respeito a intencionalidade na melhoria do desempenho no trabalho, a segunda
refere-se ao dominio desse processo por parte da organizagdo e a ultima engloba sua natureza
processual. Na visdo desses autores, o treinamento como solu¢do para problemas relativos a
competéncia técnica vem sendo empregado para moldar os empregados aos seus novos
papéis no ambito da organizagdo, tendo como fungdes essenciais a capacitacdo técnica das
pessoas que englobam a empresa e a adaptagdo de comportamentos condizentes com os
valores e os interesses organizacionais. E acrescentam que individuos comprometidos com os
valores e filosofia da empresa inclinam-se a apresentar niveis mais altos de aplicagdo de

novas aprendizagens no ambiente organizacional.

Para Abbad (1999), o treinamento propicia, cada vez mais, a intelectualizacdo e

especializacdo do funcionario, em todos os seus niveis.
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O treinamento esta tradicionalmente ligado a identificacdo e ao efeito de superar as
deficiéncias no desempenho dos empregados, aparelhamento dos empregados para novas

atividades e adaptacdo de mio de obra a inser¢do de novas tecnologias no trabalho

(BORGES-ANDRADE, 2002).

Treinamento ¢ “qualquer atividade que procura deliberadamente, melhorar a
habilidade de uma pessoa no desempenho do cargo” (HAMBLIN, 1978, p.20). Esse mesmo
autor afirma que o objetivo imediato do treinamento ¢ aprender, e aprender é uma situag@o

que fazemos todo o tempo, quer nos pegam para fazé-lo, ou ndo.

No entendimento de Rocha (1999), os programas de treinamento visualizam
inicialmente o empenho da organizacdo em atingir seus objetivos e alcangam funcdo dupla:
no que diz respeito a institui¢do, perpetuam mecanismos conservadores ¢ mantenedores do
sistema e, em relacdo a pessoa, admitem auto-realizacdo e evolug@o profissional, permitindo

funcionar como mecanismo de mobilidade social e acesso ao emprego.

Na concepciao de Sallorenzo (2000), treinamento relaciona-se ao processo sistematico
de adquirir um conjunto de habilidades, atitudes, regras, conceitos, conhecimentos, normas

que interagem com o trabalho.

Com o treinamento, o individuo potencializa suas capacidades, consegue se
posicionar diante do mercado de trabalho de uma maneira mais amadurecida e aumenta sua
habilidade para relacionar conhecimentos ¢ analisar situagdes bem mais complexas

(OLIVEIRA; ITUASSU, 2003).

Para Borges-Andrade (2002), na condi¢do de técnica, o treinamento contempla
principios e prescrigdes, oferece alternativas para a resolu¢do de problemas de trabalho no
cargo; aplica referéncias tedricas da psicologia instrucional e cognitiva. Nesse contexto,
acrescenta o autor, o treinamento procura identificar e vencer as deficiéncias no desempenho
de empregados, conduzindo-os para novas fung¢des e proporcionando retreinamento para a

acomodagdo da mao-de-obra na insercdo de novas tecnologias no trabalho.

Sdo varios os aspectos que influenciam os resultados de um treinamento, sendo que
quando se tem a motivagdo dos treinados e suporte organizacional para a aplicacdo de
aprendizagem o desempenho do treinado fica favorecido. Um treinando satisfeito com o
treinamento ¢ com o desempenho do instrutor propenderia a perceber impacto positivo de
conteudos tratados no treinamento sobre seu desempenho no ambiente de trabalho e também
estaria propenso a perceber os esfor¢os praticados pela organizagdo, no sentido de garantir

suporte material a execu¢cdo do aprendido. Também seria motivo de satisfagdo com o
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treinamento, na volta ao trabalho, o apoio e incentivo oferecido por chefes e colegas,
tentando estabelecer oportunidades e facilitar a aplicacdo efetiva do aprendido

(SALLORENZO, 2000).

Para Pilati e Borges-Andrade (2004), o treinamento leva a uma avaliacdo de maior
resultado positivo na percepcao de estimulo ¢ desafio em todos os pardmetros relacionados a
competéncia no trabalho. Para esses autores, Treinamento e Desenvolvimento (T&D) € visto
como contexto dependente e é entendido como um conjunto de cogni¢des, afetos e acdes
direcionadas para criar condigdes necessarias, no ambiente de trabalho, para a execucgdo de

competéncias adquiridas.

Também para Vargas (1996 apud VARGAS; ABBAD 2006), o Treinamento e
Desenvolvimento interagem como um sO conceito € formam o conhecimento capaz de
provocar, ao longo do tempo, uma mudanca de ser e de pensar do individuo, através da

interioriza¢do de novos conceitos e no entender de novas habilidades.

2.2 — Desenvolvimento
Borges-Andrade (2002) relata que o conceito de desenvolvimento estd relacionado a

uma concep¢do mais abrangente, baseado na auto-gestdo da aprendizagem, ou seja, nos
conhecimentos que o individuo registra em toda a sua existéncia. Acrescenta, ainda, que o
desenvolvimento estd diretamente ligado a idéia de agdes que ativam o livre crescimento
individual, mesmo que essas a¢des ndo estejam diretamente relacionadas ao desempenho no

proprio local de trabalho.

Segundo Nadler (1984 apud VARGAS; ABBAD 2006 p. 141/142), a expressdo
desenvolvimento de recursos humanos tem a funcdo de referir a “promog¢ao de aprendizagem
para empregados (ou ndo), visando a ajudar a organizagdo no alcance dos seus objetivos”, e
acrescenta que desenvolvimento ¢ a aprendizagem que engloba o crescimento individual,
sem interferéncia com o trabalho especifico. Esse autor defende o uso da expressdo —
desenvolvimento de recursos humanos — porque nela estdo introduzidos trés interessantes
conceitos: treinamento, desenvolvimento e educacdo; sendo que o “desenvolvimento engloba

e ndo substitui o conceito de treinamento”.

Desenvolvimento ¢ um processo de aprendizagem porque favorece o amadurecimento
de individuos de forma mais ampla, ndo especificamente para um posto de trabalho.

(SALLORENZO, 2000).
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Na visdo de Silva e Moraes (2004), um programa de desenvolvimento gerencial pode
ser interpretado como treinamento de potencializagdo, e possibilita contribuir para o
desenvolvimento das caracteristicas pessoais dos treinandos. Acrescentam ainda, que o
desenvolvimento de gerentes, tendo como intengdo a transferéncia de informagdes, também
abrange o desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes, o que determina um
conjunto de competéncias gerenciais. Uma vez que o corpo gerencial € primordial para a
consecucdo dos objetivos organizacionais, sua a¢do pressupde o conhecimento e

compreensdo de todo o mecanismo de desenvolvimento da institui¢do.

2.3 — Educacéo
O conceito de Educag¢do definido na década de 50 e citado pelo Congresso

Internacional de Ciéncias Administrativas, “refere-se a todos os processos pelos quais as
pessoas adquirem compreensdo do mundo, bem como capacidade para lidar com seus

problemas” (VARGAS; ABBAD, 2006 p. 142).

No entendimento de Granjeiro (1999, p. 97) “a educagdo ¢é preparo para a vida e pela
vida” e a educacdo profissional ¢ aqui entendida com a fun¢do de preparar o homem para
exercer uma vida profissional. E, acrescenta, ¢ preparar a pessoa para o ambiente dentro ou

fora do seu trabalho.

A educagdo ¢ ocupada principalmente com o desenvolvimento pessoal em oposigdo a

relevancia direta do cargo (HAMBLIN, 1978).

Para Sallorenzo (2000), educacdo ¢ definida como eventos de aprendizagem que
proporcionam capacitar individuos para agirem em postos de trabalhos especificos num

futuro imediato, conceito semelhante ao de desenvolvimento para outros autores.

2.4 — Processo de treinamento
Na concepgdo de Abbad e Borges-Andrade (2004) a aprendizagem nas organizagdes

ocorre no nivel do individuo, podendo os seus efeitos proliferar pelos grupos e pelas
organizagdes. Estas esperam que as agdes de TD&E produzam resultados sobre os
individuos — aprendizagem, transferéncia e satisfag@o, e estimulem efeito nos processos de
trabalho, aumentando a eficiéncia das equipes ¢ a eficdcia da organizagdo. Esses autores
entendem que, para a psicologia, a aprendizagem ¢ vista como um processo individual de

aquisi¢do, retencdo, generalizacdo e transferéncia de conhecimento e esta ultima ocorre
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quando a mudanca do individuo acontece em atividades ndo equivalentes as anteriores ou ¢

verificada em situagdes diferentes daquelas em que ocorreu a aquisi¢ao do conhecimento.

Segundo Souza (2001), a abordagem da aprendizagem organizacional deriva do
conceito de learning organization, ou organizacdo da aprendizagem, que implica questdes
técnicas e aspectos sociais e comportamentais.

Borges-Andrade (1997) expde um sistema de treinamento conforme ilustrado na
Figura 1, representando um sistema de levantamento de necessidades de treinamento que
contribui com o componente planejamento, que deverd orientar a execugdo do evento de
treinamento. Esse sistema, na concep¢do do autor, fornecera dados para a avaliacdo e
retroalimentard os outros componentes do sistema, propondo possiveis ajustes em cada um

deles.

Avaliacio de necessidades | -
| deyreinamento |

EmEER e
. . WSS

Planejamento co—

e Al R

Execugdo

" i

\\

| -
e, |_,-"" -
I———. ___.\{‘/
T
/i A eInamento
Avaliagio de treir

Figura 1: Sistema de Treinamento
Fonte: Borges-Andrade (1997, p.130).

Na concepg¢do de Odelius (1999), o diagndstico de necessidades deve ser um

procedimento constante e ndo realizado somente uma vez por ano dentro das organizagdes.

No entendimento dessa autora, o ciclo de treinamento compreende quatro fases,

conforme sintetizado na Figura 2.



AVALIACAO EXECUCAO

Figura 2: Ciclo de treinamento
Fonte: Odelius (2005, p.2).
Slide apresentado no Curso de Especializagdo em Desenvolvimento Gerencial.

Para Odelius, o levantamento de necessidades de treinamento deve-se buscar na: a)
identificagdo e ocorréncia de mudancas (no uso de tecnologias, na organizacio do trabalho, no
trabalho e na organiza¢do); b) diferencas entre os requisitos do trabalho a ser realizado e a
capacitacdo do trabalhador; c) problemas organizacionais (necessidade de diagndstico mais
aprofundado para identificar se ¢ decorrente de falta de capacitacdo).

Para Odelius (1999), deve-se levar em consideragdo também os meios de
levantamento de necessidade de treinamento que compreendem a) avaliacdo de desempenho;
b) observagdo (trabalho ineficiente, quebra de equipamento, atrasos no trabalho, problemas
disciplinares, alto nivel de acidentes, entre outros; ¢) solicitacdo das chefias; d) pesquisa de
levantamento de necessidades (entrevista e questiondrio); e) reunides interdepartamentais; f)
comparac¢do dos requisitos dos cargos com as habilidades atuais do ocupante; g) modificacio
do trabalho; h) entrevista de saida; 1) andlise de cargos; j) relatorios, etc.

A necessidade e os objetivos dos treinamentos deverdo ser definidos em func¢do do
diagnostico realizado, que também fornecera os dados para planejar e efetuar o treinamento.

Ja para Abbad, Freitas e Pilati (2006, p. 247):
Para avaliar necessidades individuais de treinamento, desenvolvimento e educagio,
podem-se definir necessidades como (gaps) hiatos de competéncias, descritos em
termos de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHAs). Além disso, é preciso
avaliar a magnitude do hiato, bem como quais sdo as conseqiiéncias para a
organizagdo, se ignora-lo.
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Necessidades no nivel do individuo

Ambiente externo

Desafios e oportunidades
Instituigdes (familia, religido)
Comportamento dos stakeholders

Ambiente externo

Organizagao
Suporte organizacional

RESII'IQOES situacionals OIQBDEZEI;QG

Grupos, equipes, redes
Clima para transferéncia
Clima para a aprendizagem

Individuo Grupos

Perfil da clientela

Varidveis explicativas de necessidades

* Necessidade = gaps em conhecimento,
habilidades, atitudes.

* Medidas - avaliagGes de desempenho
ou conhecimento (questionarios,

testes),

» Avaliagéo da magnitude do desvio e
natureza da necessidade - cognitiva,
afetiva ou psicomotora,

Varidveis-critério

Figura 3: Representagdo esquematica de uma sugestdo de avaliagdo de necessidades
de TD&E no nivel de individuo.
Fonte: Abbad, Freitas e Pilati (2006, p.248).

Na concepcao de Odelius (1999), o planejamento do treinamento deve ser considerado
a partir do levantamento de necessidades e ¢ preciso estabelecer a programagdo dos
treinamentos, indicando objetivos, forma de desenvolvimento do programa, métodos e
técnicas a serem utilizados, recursos necessarios, populacdo alvo, periodicidade, datas, etc.

O acompanhamento, na concepcdo de Souza (2001 p.15), “é a segunda fase do
processo de gestdo e ocorre durante a execu¢do das atividades planejadas e destina-se a
assegurar que a execug¢do corresponda ao planejado”. Ele permite detectar problemas e falhas
na execug¢do das tarefas e indicar corre¢des de rumos alternativos para sand-los.

Para Souza (2001), a avaliagdo ¢ uma conseqiiéncia do acompanhamento e as vezes se

confunde com ele, embora a experiéncia indique que nem sempre esses dois elementos andem

juntos, mas eles formam o ciclo de controle de gestao.
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2.5 — Avaliacdo de Treinamento
Avaliar significa, literalmente, determinar, calcular, estimar, analisar. Avaliar um

treinamento corresponde ao ato de julgar se compensou ou ndo, com base em algum critério

de valor, o esfor¢o de se fazer esse evento. (HAMBLIN, 1978).
Avaliacdo tem por fim precipuo comparar os resultados alcangados com o planejado.

Souza (2001) defende ainda que o processo de avaliagdo do treinamento necessita de
padrdes capazes de permitir uma continua avaliagdo do processo em si e sistematico controle
de seu funcionamento. Para ela devem ser utilizados padrdes de quantidade, de qualidade, de
tempo e de custo, que permitam avaliar e controlar pela comparacido dos resultados e do
desempenho.

No entendimento de Borges-Andrade (1997), adquire-se conhecimento claro da
importancia e influéncia do subsistema de avaliagdo de treinamento quando se observa a
possibilidade de aperfeicoamento constante de todo o sistema de treinamento, conforme

sugere a Figura 4.

Sistema de Treinamento

AVALIACAO x‘
DE
NECESSIDADES
- PLANEJAMENTO
DO

TREINAMENTO

AVALIACAO
DO
TREINAMENTO

Figura 4: Sistema de Treinamento e Desenvolvimento.
Fonte: Borges-Andrade (1997 p.130).

Para Odelius (1999), a avaliagdo do treinamento pode oferecer diversos beneficios,
entre os quais, encontram-se: o auxilio na adequacdo do treinamento com o plano estratégico
da organizacdo; o apoio no rastreamento daqueles que foram treinados e daqueles que
necessitam de treinamento; a identificagdo das barreiras que confrontam as equipes e
dificultam o progresso; o estabelecimento de critérios para reconhecimento e recompensa dos
participantes e geracdo de oportunidades para uma retroalimentacdo que vise a melhoria
continua do programa.

No entendimento de Borges-Andrade e Abbad (1996), o papel da avaliagdo de

treinamento seria o de coletar dados relativos aos efeitos nos diferentes niveis € compara-los
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com aqueles que seriam esperados. Nessa literatura os autores evidenciam, ainda, que o
subsistema “avaliagdo de treinamento” seria o principal responsavel pelo provimento de
informagdes que garantem a retroalimentag@o e o aperfeicoamento constante do sistema.

Na concepg¢do de Hamblin (1978), o treinamento pode ser avaliado ndo sé pelos seus
objetivos financeiros, mas pelos termos dos seus objetivos intermedidrios, ou seja, pelo
aperfeicoamento das comunicagdes ou pelo aumento da felicidade das pessoas ou a
diminui¢do da burocracia. A avalia¢do deve ser definida como um meio com o propodsito de
aperfeicoar o treinamento e este, um meio para melhorar o desempenho geral (HAMBLIN,
1978).

Na concepgdo de Borges-Andrade (2002), a avaliagdo de treinamento vem a ser o
principal responsavel pelo provimento de informacgdes e proporciona a retroalimentacdo e,
conseqlientemente, o aperfeicoamento constante do sistema. Acrescenta, que o seu papel € o
de proceder a coleta de dados relativos aos efeitos nos diferentes niveis e confronta-los com

aqueles que seriam esperados.

Segundo Borges-Andrade (2006), quando a avaliagcdo ¢ executada, certamente esse
processo propiciara ao profissional almejar plenamente a sua competéncia, € acrescenta:

A avaliagio deve transcender sua caracteristica de julgar o alcance dos objetivos ou
verificar efetividade e ser também um meio de construir conhecimento a respeito da
teoria ¢ do sistema proposto ou em uso, ou predizer efetividade. O momento da
avaliacdo deve se transformar, assim, em uma ocasido para realizar pesquisa
aplicada (BORGES-ANDRADE, 2006, p. 345).

Odelius (2005, p.4), enfatiza que para se saber se o treinamento alcangou seus
resultados € necessario:

Avaliar a reagdo dos treinandos, analisar os custos envolvidos, o retorno dos
recursos investidos, o tempo necessario para alcancar a competéncia apos a
participa¢do no treinamento, o uso do conteudo do treinamento em situagdes de
trabalho, a melhoria de desempenho, mudangas de atitudes, etc.

Freitas et al. (2006, p. 490) definem que:

Impacto de TD&E no trabalho é medido em termos de transferéncia de TD&E e da
influéncia que os eventos instrucionais exercem sobre o desempenho subseqiiente
do participante desses eventos. Transferéncia de treinamento, nesse sentido, ¢ a
aplicagdo correta, no ambiente do trabalho, de conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHAs) adquiridos nesses eventos instrucionais.

2.6 — Modelos de Avaliacdo de Treinamento
A finalidade de modelo consiste em orientar o gestor, gerente ou treinador a resolver

em quais atividades ele se encontra e a planejar o curso que devera ser implantado

(HAMBLIN, 1978).



23

Para Hamblin (1978, p. 216), sera desejavel qualquer comportamento que:

a) for considerado desejavel pelo treinando;

b) for aceito pelos superiores, iguais e subordinados do treinando como estando
dentro dos limites da discri¢do do treinando e,

¢) produzir resultados organizacionais.

Na concepgao desse autor uma avaliacdo de treinamento deveria propor cinco niveis:

a) reacdo, que obtém atitudes e manifestacdo dos individuos treinados sobre os varios
aspectos do treinamento;

b) aprendizagem, que avalia o treinamento adquirindo informacdes sobre a quantidade e
o tipo de conhecimentos adquiridos pelos treinandos;

¢) comportamento no cargo, que mede o desempenho das pessoas antes e depois do
treinamento, ou se ocorreu a transferéncia de conhecimentos para o trabalho efetivamente
realizado;

d) organizagdo, verifica o funcionamento da aquisi¢do ou mudangas dentro da

organizacdo em detrimento do treinamento; e

e) valor final, que vislumbra a todos os objetivos vinculados a organizacdo, ou seja, se o

treinamento correspondeu as expectativas ou no.

O Modelo Integrado de Avaliagdo do Impacto do Treinamento no Trabalho —
IMPACT, concebido por Abbad (1999), é composto por sete componentes: percep¢do de
suporte organizacional, caracteristicas do treinamento, caracteristicas da clientela, reagdo,

aprendizagem, suporte a transferéncia e impacto de treinamento no trabalho.

Para Pilati (2004 apud BORGES-ANDRADE, 2006), o modelo de avaliagdo de
TD&E ¢ classificado em dois: a) genéricos, que definem conjuntos de varidveis com
referéncia aos sistemas de TD&E e podem influenciar a pesquisa e atuagdo profissional no
campo, disponibilizando quadros de referéncia para entendimento dos fendmenos
relacionados a esses processos, também contemplados no Modelo de Avalia¢do Integrado e
Somativo — MAIS, proposto por Borges-Andrade, bem como os modelos de Kirkpatrick e de
Hamblin; b) especificos, que s@o consolidados entre um conjunto de variaveis especificos e

determinados resultados de TD&E no nivel individual, corroborando o modelo de Abbad

(1999).

De acordo com Borges Andrade (2006), o Modelo de Avaliagdo Integrado e Somativo
— MALIS, proposto por ele em 1982, estd estruturado em cinco componentes, quais sejam:
ambiente (necessidades, suporte, dissemina¢do e efeitos em longo prazo), insumos,

procedimentos, processos e resultados. Todos esses elementos visam formar variaveis que
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possam ser estruturadas e oferecam referéncias que auxiliem na identificagdo de principios a

serem testados na organizagao.
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Figura 5: Modelo de Avalia¢do Integrado e Somativo — MAIS
Fonte: Borges-Andrade (2006, p. 344).

Insumos, como componentes de avaliacdo, estdo relacionados aos fatores fisicos e
sociais e compreendem as caracteristicas dos treinados antes do processo do evento como, por
exemplo, nivel socioecondmico, de escolaridade, cargo ocupado, idade e outros.

Procedimentos referem-se a tecnologia instrucional utilizada e ao método de ensino
que afeta diretamente os resultados de aprendizagem como tipo de direcionamento de
aprendizagem, adequa¢do instrucional dos materiais de TD&E, uso de exercicios praticos,
clareza e precisdo dos objetivos etc.

Processos se relacionam com o desenvolvimento do comportamento do treinado, por
ocasido em que os procedimentos sdo implementados, como por exemplo, tempo dedicado a
instru¢do, compartilhamento de experiéncias, registros de atrasos e auséncias durante o
treinamento etc.

O componente resultado diz respeito aos efeitos imediatos alcangados no treinamento.
E, finalmente, o componente ambiente, que engloba necessidade, suporte, disseminagdo e
efeitos em longo prazo e baseia-se em todas as condic¢des, atividades e eventos onde o
treinamento ¢ aplicado. Exemplos: instalacdo de treinamento, acesso, expectativa

organizacional de suporte, gestdo de desempenho na organizagdo, natureza da divulgacdo do
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evento, canais eletronicos, visuais e auditivos, e os efeitos advindos do treinamento no que

respeita a mudangas, clima e cultura organizacional entre outros.

2.7 — Tipos de Avaliagdo de Treinamento
A mudanca provocada no nivel de comportamento no cargo poderia ser observada

pelo impacto do treinamento no trabalho. Segundo Hamblin (1978), esse construto seria
formado por duas facetas, a primeira, denominada de impacto em amplitude, que
corresponderia ao efeito provocado pelo treinamento em todas as competéncias exigidas para
a execucdo das tarefas no cargo de forma mais abrangente e, a segunda, de impacto em
profundidade, que seria relativo, estritamente, a aplicacdo daquelas competéncias adquiridas

em treinamento. A avaliagdo em amplitude ¢ também conhecida como avaliacdo em largura.
Para Sallorenzo (2000), o impacto do treinamento pode ser medido de trés formas:

— auto-avaliagdo em amplitude ou largura (também denominado impacto de treinamento no
desempenho), que busca avaliar se o desempenho teve impacto, também, em atividades ndo
relacionadas com o que foi ensinado no treinamento. Se caracteriza pela especificacdo de
efeitos do TD&E em dimensdes mais gerais de comportamento;

— auto-avaliagdo em profundidade (também conhecido como sinonimo de transferéncia de
treinamento), que avalia o impacto das atividades estritamente relacionadas aos contetidos
administrados nos treinamentos, em que os itens sdo prescritos a partir dos objetivos
especificos dos eventos. Os instrumentos de coleta de dados medem o uso dos conhecimentos
e habilidades aprendidos ou atitudes desenvolvidas;

— hetero-avaliagdo em que os supervisores ou colegas dos treinados avaliam o impacto do

treinamento sobre o desempenho destes.
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3 — Metodologia

Por metodologia varios autores entendem ser o caminho melhor para atingir objetivos pré-
estabelecidos. E um estudo metddico e critico que possibilita “explorar formas alternativas de
analise de dados e/ou refinar analises ja realizadas com o mesmo banco de informagdes”
(SALLORENZO, 2000 p. 38).

Na concepgdo de Costa (2001), o método € um conjunto de regras para alcangar os
objetivos pré-estabelecidos. Os filosofos Descartes, Hegel e Spinoza estudaram
cuidadosamente os métodos porque estavam compromissados em descobrir a maneira
racional para atingir a verdade (POLITZER, 1991).

O método ¢ visto como um instrumental indispensavel para atingir determinado objetivo,

no que respeita ao estudo e a pesquisa, em qualquer area do conhecimento.

3.1 — Tipo da pesquisa
Foi realizada pesquisa quantitativa, qualitativa, descritiva e semi-estruturada, pois,

dessa forma, sdo detectados os dados basicos para o desenvolvimento e compreensdo das
relacdes entre os atores sociais e sua situacdo (VERGARA, 2000). Segundo essa autora, a
pesquisa ¢ descritiva quando busca identificar quais situagdes, atitudes ou opinides estdo
manifestos em uma determinada populagao.

Na concepcao de Gaskell (2002), é tecnicamente conveniente o emprego simultaneo
de métodos qualitativos e quantitativos de andlise, visto que alguns aspectos avaliados
demandam o uso de multiplos métodos e fontes de avaliagdo.

Quanto aos meios, a pesquisa caracterizou-se como bibliografica, documental e de
campo (VERGARA, 2000), em que foram colhidos os dados diretamente com os

participantes, onde ocorre o fendmeno investigado.

3.2 — Participantes da pesquisa
A pesquisa foi realizada junto aos servidores que concluiram o Curso de

Especializacdo em Desenvolvimento Gerencial da Universidade de Brasilia, na primeira

turma, num total de 34 gestores.
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3.3 — Instrumentos da coleta de dados
A andlise documental abrangeu a proposta do Curso de Desenvolvimento Gerencial,

que foi realizado no periodo de 1°/8/2005 a 31/7/2006 que foi enviada para aprovagdo do
Decanato de Pesquisa e Pos-Graduag@o, bem como planos de ensino e ementas das disciplinas
distribuidos aos alunos.

Um questionario foi desenvolvido a partir da andlise documental para avaliar a
percepcdo dos participantes quanto ao impacto das diversas disciplinas em seu dia-a-dia.
Foram levantados trés aspectos abordando freqiiéncia de uso, importancia para a atuagdo
cotidiana, bem como analisar de que forma o conteido de cada uma das disciplinas tem
contribuido para o seu trabalho (ver Apéndice A). O instrumento de coleta de dados foi

aplicado no periodo de 15 a 31 de maio de 2007.

3.4 — Procedimentos da coleta de dados
A coleta de dados a partir do questiondrio foi agendada previamente, realizada e

registrada pelos dois membros da pesquisa, no local de trabalho dos participantes que
compdem a populagdo desta pesquisa. O questionario foi distribuido para preenchimento e
recolhido em seguida. Também foi garantido aos participantes, sigilo total e absoluto sobre as

informagdes coletadas, bem como a omissdo de nomes no resultado da pesquisa.

3.5 — Procedimentos de analise dos dados
Os documentos foram submetidos a analise de conteudo segundo (FRANCO, 2003) e

os dados coletados com o questionario foram tabulados, sendo efetuada estatistica descritiva
(distribuicdo de freqiiéncia, média e desvio-padrdo). Um questionario foi excluido da
pesquisa, pois ndo apresentava variabilidade nas respostas.
Foram usadas as formulas abaixo para calculo o da média e desvio padrio:
Média (x) x =) xi/n
Variancia (S2) S2=) (xi—x)2/(n—-1)
Desvio Padrdo (S) S=12 ¥ (xi—x)2/(n—1)
Desvio padrdo para uma populacdo: (S) S=V2 ¥ (xi—x)2/ (n)
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4 — Analise dos Dados e Resultados
4.1 — Dados dos pesquisados

Em relacdo ao grupo de pesquisados, nove trabalham em atividade de apoio em
unidade académica, dezesseis em unidade administrativa, trés pessoas na area de suporte a
administragdo superior, trés em dareas técnicas e trés envolvendo tanto a area académica
quanto a area administrativa da Instituicdo. Vinte pessoas sd@o do sexo feminino e quatorze do
masculino.

O tempo de trabalho na Instituicdo variou de 3 a 38 anos, conforme especificado

abaixo, na Tabela 1, sendo que dois pesquisados ndo responderam:

Tabela 1 — Tempo de trabalho dos pesquisados

Tempo Freqiéncia| % | % valido| % acumulado

3 1 3,03 3,13 3,13
9 1 3,03 3,13 6,25
12 2 6,06 6,25 12,50
13 2 6,06 6,25 18,75
18 1 3,03 3,13 21,88
20 5 15,15| 15,63 37,50
22 3 9,09 9,38 46,88
24 1 3,03 3,13 50,00
26 5 15,15| 15,63 65,63
27 3 9,09 9,38 75,00
28 5 15,15| 15,63 90,63
29 1 3,03 3,13 93,75
31 1 3,03 3,13 96,88
38 1 3,03 3,13 100,00

Total 32 96,97 | 100,00

Sem resposta 2 3,03

Total 34 100

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a idade dos pesquisados, dois ndo responderam e as demais estdo
discriminadas na Tabela 2, onde podemos observar que ha um maior nimero de pesquisados
na faixa de 46 a 55 anos. A faixa de idade dos pesquisados variou de 32 a 61 anos, sendo a

idade média igual a 47,34 anos e desvio padrio de 6,64.

Tabela 2 — Idade dos pesquisados

30a35anos | 36 a40anos | 4l a45anos | 46a50anos | 51 aS55anos | 56a60anos | 61 a65 anos
2 pessoas 1 pessoa 7 pessoas 11 pessoas 9 pessoas 1 pessoa 1 pessoa
Fonte: Dados da pesquisa

Os dados sobre a quantidade de subordinados, de acordo com os pesquisados, estdo

apresentados na Tabela 3.
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Tabela 3 — Quantitativo de subordinados dos pesquisados

Subordinados | Freqiiéncia| % | % valido | % acumulado
0 7 21,21| 21,88 21,88
1 2 6,06 6,25 28,13
2 1 3,03 3,13 31,25
3 2 6,06 6,25 37,50
4 3 9,09 9,38 46,88
5 1 3,03 3,13 50,00
6 1 3,03 3,13 53,13
7 1 3,03 3,13 56,25
8 3 9,09 9,38 65,63
10 1 3,03 3,13 68,75
12 1 3,03 3,13 71,88
13 2 6,06 6,25 78,13
14 1 3,03 3,13 81,25
20 2 6,06 6,25 87,50
25 1 3,03 3,13 90,63
52 1 3,03 3,13 93,75
150 1 3,03 3,13 96,88
181 1 3,03 3,13 100,00
Total 32 96,97 | 100,00
Sem resposta 2 3,03
Total 34 100

Fonte: Dados da pesquisa

Pelos dados apresentados, sete pesquisados ndo t€ém subordinados, quinze tém de 1 a
10, seis tém entre 12 a 20 subordinados, e quatro pesquisados com 25, 52, 150 e 181

subordinados, respectivamente.

4.2 — Andlise dos Dados
O contetudo previsto para ser abordado na disciplina “Introducéo a Gestdo do Ensino

Superior” e a freqiiéncia com que os pesquisados utilizam esse conteudo estdo apresentados
na Tabela 4.

Pelos dados apresentados, “Conceitos e objetivos do servico publico” é um contetido
sempre usado por 45,5% dos pesquisados. Esse conteudo e “Conceitos e objetivos do ensino
superior publico” foram os mais apontados pelos pesquisados, com mais de trés quartos dos
pesquisados afirmando que os usam sempre ou quase sempre.

Os contetudos menos usados', de acordo com os pesquisados, foram: “Caracteristicas
das IES e das universidades brasileiras” (51,5%), “Politicas de funcionamento das IES
(desafios e perspectivas)” (45,5%) e “Evolugdo do sistema de ensino superior” (39,55%). E
curioso notar que o topico que aborda as caracteristicas das IES foi apontado como o menos

usado pelos pesquisados, que também afirmaram usar mais um conteido que se refere ao

' A classificacio “menos usados” abrange as respostas: nunca usa, quase nunca e as vezes, enquanto “mais
usados” inclui quase sempre e sempre.
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passado (item 3) do que o que se refere a politica de funcionamento das IES, que aborda
desafios e perspectivas. Seria interessante um aprofundamento de pesquisa para tentar

descobrir por que isso ocorre.
Tabela 4 — Distribuicio das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do contetido abordado em

Introducéo a Gestdao do Ensino Superior

, Quase As Quase (1 Desvio
Contelido Nunca nunca | vezes | sempre pre | Média padrio
1 Cf)nc;eltos ¢ objetivos do servigo 0 6.1 18.2 303 455 3.15 0.93
publico
5 | Coneeitos ¢ objetivos do ensino 3,0 61 | 121 | 364 | 424 | 300 | 1,03
superior publico

3 | Evolugéo do sistema de ensino superior 6,1 15,2 18,2 30,3 30,3 2,64 1,23
Caracteristicas das IES e das
universidades brasileiras (criagdo,

4 ~ - . o 6,1 12,1 33,3 18,2 30,3 2,55 1,21
concepgdo, missio, objetivos, politica,
finalidades)

5 Politicas de func1ongmento das IES 6.1 6.1 333 152 394 2,76 121
(desafios e perspectivas)

6 IES na atualidade (relevancia, 6.1 6.1 18.2 273 39.4 2.97 122

qualidade e internacionalizagdo)

Fonte: Dados da pesquisa

A maior média obtida nesta disciplina foi para o conteudo “Conceitos e objetivos do
servico publico” com 3,15 e com o menor desvio padrao 0,93.

“Caracteristicas das IES e das universidades brasileiras (criagdo, concepg¢do, missao,
objetivos, politica, finalidades)” e “Politicas de funcionamento das IES (desafios e
perspectivas)” alcangaram médias 2,55 e 2,76, respectivamente, com o mesmo desvio padrio,
de 1,21.

O contetdo previsto para ser abordado na disciplina “Gestdo de Pessoas” e a
freqiiéncia com que os pesquisados utilizam esse contetido estio apresentados na Tabela 5.

Com base nas respostas dadas pelos pesquisados, verificou-se que apenas para a
disciplina “Gestdo de Pessoas” houve 3% de respostas afirmando que os contetidos
“Caracteristicas que influenciam relagdes sindicais e trabalhistas” e “Conceitos de
recrutamento, selecdo e suas caracteristicas” ndo tinham sido abordados. Devido ao pequeno
indice, ¢ provavel que esse percentual se deva a um participante do curso que tenha faltado a
essas aulas e ndo tenha lido os textos disponibilizados na disciplina. Em fun¢do disso, esses
dados serdo desconsiderados para o calculo de percentuais de uso do contetido.

Pela tabela apresentada, observa-se que os conteudos mais usados pelos pesquisados
foram “Conceitos de gestdo de pessoas, teorias e abordagens” (81,8%), “Aspectos que
influenciam os resultados organizacionais” (78,7%) e “Gestdo do conhecimento e

desenvolvimento humano” (72,7%).
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Tabela 5 — Distribuicio das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do contetido abordado em Gestio

de Pessoas

Quase As Quase Naofoi 1 Desvio
Sempre Média ~
nunca vezes | sempre abordado padrdo

Contetudo Nunca
Conceitos de gestdo de
1 | pessoas, teorias e 0 3,0 15,2 39,4 42.4 0 3,21 0,81
abordagens
Aspectos que influenciam
2 | osresultados 3,0 3,0 15,2 242 54,5 0 3,24 1,02
organizacionais
Caracteristicas que
3 | influenciam relagoes 6,3 9,4 43,8 12,5 28,1 3,0 2,63 1,17
sindicais e trabalhistas
Caracteristicas e analise de
descri¢do de cargos,
ergonomia e
competéncias.

Conceitos de
5 | recrutamento, selegdo e 9,4 18,8 25,0 12,5 34,4 3,0 2,69 1,37
suas caracteristicas
Processo de gestdo de
desempenho.
7 | Gestdo do conhecimentoe | 9.1 182 | 182 | 545 0 3,18 | 1,03
desenvolvimento humano
8 | Conceitos de TD&E 3,0 12,1 27,3 30,3 18,2 0 2,69 1,18
Caracteristicas de
9 | remuneragdo e 9,1 21,2 333 12,1 24,2 0 2,21 1,27
produtividade
Seguranga, medicina do
10 | trabalho e saude 9,1 24,2 24,2 6,1 33,3 0 2,31 1,40
ocupacional.
Caracteristicas das
11 | institui¢des e sua 0 9,1 242 21,2 45,5 0 3,03 1,03
responsabilidade social

3 12,1 18,2 27,3 36,4 0 2,84 1,15

3,0 3,0 242 21,2 48,5 0 3,09 1,05

Fonte: Dados da pesquisa

Os conteudos menos utilizados, de acordo com os pesquisados, foram “Caracteristicas
de remuneragdo e produtividade” (63,6%), “Caracteristicas que influenciam relagdes sindicais
e trabalhistas” (59,5%).

Apesar de dois tercos dos pesquisados (66,7%) afirmarem fazer uso do conceito
“Caracteristicas das institui¢des e sua responsabilidade social”, verifica-se que (33,3%) ndo
fazem uso dessa matéria. Seria util analisar por que ocorre tal fato.

De acordo com a pesquisa, o item ‘“Seguran¢a, medicina do trabalho e saude
ocupacional” foi pouco usado por 57,5% dos pesquisados. E pertinente também a realizagio
de futuros estudos para descobrir qual a causa de tal situagao.

Conforme os dados apresentados, o conteudo “Conceitos de recrutamento, selecio e
suas caracteristicas” quase nunca ¢ usado por 53,2% dos pesquisados. Seria interessante

pesquisar as razdes que levam profissionais que sdo responsaveis pela gestdo de desempenho
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de uma equipe a ndo utilizarem esses conhecimentos. “Processo de gestdo de desempenho” é
sempre usado por 48,5% dos pesquisados. O conceito “Aspectos que influenciam os
resultados organizacionais” alcangou a maior média, com 3,24 e desvio- padrdo 1,02,
enquanto que o menor desvio padrdo ficou com o conteido “Conceitos de gestdo de pessoas,
teorias e abordagens”, atingindo 0,81, com média 3,21

O conteudo que obteve ao maior desvio padrio, foi “Seguranca, medicina do trabalho
e saude ocupacional”, com 1,40 ¢ média 2,31, o que indica uma maior variabilidade das
respostas.

O contetdo previsto para ser abordado na disciplina “Direito Aplicado ao Ensino
Superior” ¢ a freqiiéncia com que os pesquisados utilizam esse contetido estdo apresentados

na Tabela 6.

Tabela 6 — Distribuicio das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do conteiido abordado em

Direito Aplicado ao Ensino Superior

Conteudo Nunca Quase As vezes Quase Sempre Média DeSV~10
nunca sempre padrao
| Constituicao juridica das 9,1 18,2 33,3 9,1 30,3 2,33 1,32
universidades
5 Normas e legislagdo vigentes 3.0 6.1 212 273 4024 3.00 1.07
nas IFES
3 | Constitui¢do de 1998 3,0 18,2 12,1 27,3 36,4 2,85 1,26
4 | Lei de Diretrizes ¢ Bases 6,1 15,2 21,2 18,2 39,4 2,70 1,29
5 | Responsabilidade social da 3.0 6,1 15,2 242 48,5 3,13 1,08
universidade
6 | oo multidisciplinar das 6,1 6,1 212 18,2 455 3,00 1,26

Fonte: Dados da pesquisa

Pelos dados apresentados, o conceito “Responsabilidade social da universidade” ¢ um
conceito mais usado por 72,7% pelos pesquisados. Seguindo este raciocinio, temos o0s
conceitos “Normas e legislagdo vigentes nas IES” com 69,7% e “Constituicdo de 1988 com
63,7%.

E interessante notar que um quinto dos pesquisados afirmam que quase nunca ou
nunca utilizam os conhecimentos abordados em “Constituicdo juridica das universidades”,
“Constitui¢do de 1998” e “Lei de Diretrizes ¢ Bases™.

O conteudo “Responsabilidade social da universidade”, da disciplina em questao,
alcangou a maior média (3,13) e desvio padrdo de 1,08.

O menor desvio padrao (1,07) foi para o conceito “Normas e legislagdo vigentes nas
IFES”, com média de 3,00.

O conteudo previsto para ser abordado na disciplina “Contabilidade Publica” ¢ a

freqii€ncia com que os pesquisados utilizam esse contetdo estdo apresentados na Tabela 7.
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Tabela 7 — Distribuicio das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do contetido abordado em

Contabilidade Publica

Quase As Quase Sempre | Média Desvio

Conteudo Nunca ~
nunca | vezes | sempre padrio

Aspectos introdutdrios da teoria da
contabilidade (objetivos, ativo, passivo,
receita, despesa, patriménio, regime de
caixa X regime de competéncia)
Processo or¢amentario (elaboragdo da
proposta, discussdo, votacdo e aprovagao
da lei orcamentaria, execugdo, controle e
sua avaliagdo)
Execucdo or¢amentaria:
a) despesas (programacéo de
3 desembolso, licitagdo, empenho, 12,1 30,3 12,1 12,1 33,3 2,24 1,48
liquidagdo, pagamento, divida ativa,
restos a pagar).
b) receitas (langamento, arrecadaco e
recolhimento).
Caracteristicas da contabilidade publica:

4 a) breve historico, plano de contas e 21,2 36,4 18,2 6,1 18,2 1,64 1,37
tabela de eventos
b) sistemas (financeiro, patrimonial,
or¢amentario, de compensagéo,
lancamentos, demonstracdes
contabeis).
c) elaborag@o e andlise, procedimentos
e demonstracdes previstas na Lei de 21,2 30,3 21,2 6,1 18,2 1,69 1,38
Responsabilidade Fiscal.

Normas internacionais de contabilidade no

5 1 36,4 33,3 12,1 6,1 12,1 1,24 1,33
setor publico

15,2 30,3 21,2 9,1 24,2 1,97 1,40

182 | 303 | 212 9,1 212 | 1,85 1,40

18,2 36,4 6,1 15,2 242 1,91 1,48

18,2 33,3 15,2 12,1 18,2 1,78 1,39

Fonte: Dados da pesquisa

O item mais utilizado, de acordo com os pesquisados, foi “Execucdo or¢amentaria: a)
despesas (programacdo de desembolso, licitagdo, empenho, liquidacdo, pagamento, divida
ativa, restos a pagar)”, com 45,4%.

“Caracteristicas da contabilidade publica: a) breve histdrico, plano de contas e tabela
de eventos” foi menos utilizado por 75,8% dos pesquisados, enquanto 24,2% sempre utilizam
“Execug¢do orgamentaria: b) receitas (langamento, arrecadagdo e recolhimento)”.

De acordo com a Tabela 7, em torno de um ter¢o dos pesquisados informaram que
quase nunca usam os conteudos abordados nesta disciplina. Adicionalmente, 36,4% dos
pesquisados informaram que nunca utilizaram o contetido relativo a “Normas internacionais de
contabilidade no setor publico”. Tais fatos podem ter ocorrido devido aos contetidos estarem
relacionados com areas de controle e financas, em que apenas 6,04% dos pesquisados atuam.

“Execuc¢do org¢amentaria: a) despesas (programacdo de desembolso, licitagdo,
empenho, liquidacdo, pagamento, divida ativa, restos a pagar)” atingiu a maior média entre

todos os conceitos, com 2,24 e desvio padrao de 1,48.



34

De acordo com os pesquisados, o menor desvio padrdo foi para o conceito “Normas
internacionais de contabilidade no setor publico” com 1,33 e média 1,24.

O conteudo previsto para ser abordado na disciplina “Planejamento, Administracio
e Gestdo” ¢ a freqiiéncia com que os pesquisados utilizam esse contetido estdo apresentados

na Tabela 8.

Tabela 8 — Distribuicio das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do contetido abordado em

Planejamento, Administracio e Gestio.

, Quase As Quase (1 Desvio
Conteudo Nunca nunca | vezes Sempre | Média Padrio

1 Fundamentos e evolugdo das teorias 0 15,2 273 36,4 21,2 2,64 0,98
da administragio

o | Funedes da administragao (planejar, 0 6.1 61 | 182 | 697 | 352 | 086
organizar, dirigir e controlar).

3 Responsabilidade social e ética nas 0 3,0 6,1 242 66,7 3,55 0,74
organizacdes

4 Conceito de organizagdo formal e 3,0 9,1 21,2 36,4 30,3 2,82 1,06
informal
Processo de tomada de decisdo (tipos,

5 | processo e condig@o para tomada de 0 6,1 9,1 27,3 57,6 3,36 0,88
decisdo)

6 Planejamento (conceito, objetivos, 0 6,1 18,2 242 51,5 321 0,95
niveis, vantagens e limitacdes)

7 Estratégia (conceito, empresa X 0 21,1 12,1 36,4 30,3 2,76 1,10
organizag¢do empresarial)
Planejamento e administracdo

8 | estratégica: visdo, missdo, valores e 3,0 9,1 15,2 242 48,5 3,06 1,13
objetivos

Fonte: Dados da pesquisa

Na disciplina “Planejamento, Administracdo e Gestdo” os contetdos “Fung¢des da
administracdo (planejar, organizar, dirigir e controlar)” registram 69,7% na categoria sempre
usado, bem como “Conceitos responsabilidade social e ética nas organizagdes” aparece com
66,7%, “Processo de tomada de decisdo (tipos, processos e condicdo para tomada de decisdo)”
registra 57,6%, “Planejamento (conceito, objetivos, niveis, vantagens e limitagdes)” surge
com 51,5%, no que se referem a conceitos sempre usados. Nestes conceitos a maior média foi
obtida no conceito “Responsabilidade social e ética nas organizagdes”, com 3,55 e um desvio
padrao de 0,74.

No que respeita ao “Conceito de organizacdo formal e informal" e “Planejamento e
administracdo estratégica (visdo, missdo, valores e objetivos)”, estes surgem na pesquisa com
3,0% na freqliéncia como conceitos nunca usados. Estes conceitos apresentam média de 2,82
e 3,06, respectivamente. O desvio padrio para esses conceitos apresenta-se com 1,06 e 1,13,

respectivamente.
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O conteudo previsto para ser abordado na disciplina “Trabalho, Gestao e
Subjetividade nas Organizac¢des” ¢ a freqliéncia com que os pesquisados utilizam esse

conteudo estdo apresentados na Tabela 9.

Tabela 9 — Distribuicio das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do conteiido abordado em

Trabalho, Gestdo e Subjetividade nas Organizacdes

Conteudo Nunca Quase As Quase Sempre | Média Desv~10
nunca vezes | sempre padrio
| O trabalho no sctor piblicoa 9,1 6,1 36,4 27,3 21,2 2,45 1,16
partir do modelo pds-burocratico
2 | Modelos de gestdo ¢ o individuo 3,0 12,1 15,2 39,4 30,3 2,82 1,09
3 Gestalo de qualidade total e sua 0 12.1 18.2 364 333 2.91 100
relagdo com RH
4 | Comunicag¢@o nas organizac¢des 6,1 0 9,1 27,3 57,6 3,30 1,06
5 | Qualidade ¢ exceléncia no 0 6,1 6,1 36,4 51,5 3,33 0,84
atendimento aos clientes
6 | Cultura organizacional 3,0 3,0 12,1 42.4 39,4 3,12 0,95
Relagdes de poder e
7 | subjetividade dos individuos nas 3,0 3,0 21,2 39,4 33,3 2,97 0,97
organizagdes
8 | Sofrimento humano no trabalho 3,0 6,1 18,2 36,4 36,4 2,97 1,03
9 | Os sentidos do trabalho 3,0 0 27,3 21,2 48,5 3,12 1,01

Fonte: Dados da pesquisa

“Qualidade e exceléncia no atendimento aos clientes” alcancou 87,9% dos que fazem
uso no dia-a-dia de suas atividades, demonstrando, assim, ser um conceito bastante utilizado
pelos pesquisados, porém, para 6,1% dos pesquisados o conceito ¢ usado as vezes e para
outros 6,1%, quase nunca. Se considerarmos a importancia do conceito para a imagem da
organizagdo e das areas junto a seus clientes, seria necessario identificar as razdes pelas quais
o conceito ndo foi incorporado ao cotidiano das areas as quais esses pesquisados estdo
vinculados. O conceito “Comunica¢do nas organizagdes” também foi indicado como bastante
utilizado, com 84,9%.

Os conceitos “Modelos de gestdo e o individuo”, “Gestdo de qualidade total e sua
relacdo com RH” e “Os sentidos do trabalho” sdo menos utilizados de acordo com 30,3% dos
pesquisados.

Pelos dados apresentados, o conceito “Sofrimento humano no trabalho” (72,8%) quase
sempre ou sempre ¢ utilizado nas atividades diarias. Seria interessante investigar por que
ocorre tal fato.

Com excecdo do conteido “O trabalho no setor publico a partir do modelo pos-
burocratico”, em que quase metade dos pesquisados afirma ser um conceito utilizado quase
sempre ou sempre, todos os outros conteudos abordados na disciplina foram apontados como

sendo quase sempre ou sempre utilizados por mais de 70% dos pesquisados.
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A maior média, segundo os dados da Tabela 9, foi 3,33 no conceito “Qualidade e
exceléncia no atendimento aos clientes”, com desvio padrdo de 0,84 seguido dos conceitos
“Cultura organizacional” e “Os sentidos do trabalho” com 3,12 e desvio padrdo de 0,95 e
1,01, respectivamente.

Pelos dados apresentados na disciplina “Trabalho, Gestdo e Subjetividade nas
Organizagdes”, “O trabalho no setor publico a partir do modelo pds-burocratico” foi o
conteudo que obteve o maior desvio padrdo 1,16 com média de 2,45.

O conteudo previsto para ser abordado na disciplina “Gestao Financeira Aplicada” e

a freqtiéncia com que os pesquisados utilizam esse contetido estio apresentados na Tabela 10.

Tabela 10 — Distribuicdo das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do contetido abordado em

Gestido Financeira Aplicada

Conteudo Nunca Quase As 2 Sempre | Média Desv~10
nunca vezes sempre padrio

1 | Principios Fundamentais de financas 18,2 18,2 30,3 24,2 9,1 1,88 1,22

2 | Valor do dinheiro no tempo 15,2 18,2 27,3 21,2 18,2 2,09 1,31
Conceitos e caracteristicas de taxas

3 | de juros, risco e retorno, custos e 242 15,2 30,3 3,0 27,3 1,94 1,50
liquidez

4 Beneficio da educagéo (f:ugto do 18.2 12,1 242 12,1 333 2.30 1,49
aluno e custo do setor publico)

5 | Caracteristicas de finangas 212 182 | 242 12,1 142 | 2,00 1,46
comportamentais

6 | [mportancia do conhecimento da 152 | 182 | 333 | 182 | 152 | 200 | 126
matematica financeira

7 l(DDa?Soder da economia ¢ o risco de um 242 212 333 3.0 18.2 170 136
Contabilidade de custo (conceitos,

8 | alocagdo, regime de caixa e 15,2 18,2 30,3 18,2 18,2 2,06 1,30
competéncia)
Caracteristicas da economia da

9. > 18,2 21,2 21,2 27,3 12,1 1,94 1,30
informag¢ao

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nas respostas dadas pelos pesquisados, verificou-se que apenas para a
disciplina “Gestdo Financeira Aplicada” o conceito de “Beneficio da educagdo (custo do
aluno e custo do setor publico)” alcangou 33,3% e em “Conceitos e caracteristicas de taxas de
juros, risco e retorno, custos e liquidez”, 27,3% na classificacdo sempre usa. Para “Valor do
dinheiro no tempo”, “O poder da economia e o risco de um pais” e “Contabilidade de custo
(conceitos, alocacdo, regime de caixa e competéncia) foram obtidos 18,2% nessa mesma
classificagdo. O conceito “Beneficio da educa¢do (custo do aluno e custo do setor publico)”
obteve a maior média, ou seja 2,30 e um desvio padrio de 1,49.

No que respeita a classificagdo nunca usam, “Conceitos e caracteristicas de taxas de

juros, risco e retorno, custos e liquidez” “O poder da economia e o risco de um pais”
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alcangaram 24,2%. E em “Valor do dinheiro no tempo”, “Importancia do conhecimento da
matematica financeira”, bem como “Contabilidade de custo (conceitos, alocagdo, regime de
caixa e competéncia)” foram alcangados 15,2%.

Nessa disciplina e em “Contabilidade Publica”, comparando com as outras disciplinas,
houve um maior numero de pesquisados respondendo que nunca utilizou os conteudos (entre
12,1% e 36,4%). Isso talvez se deva a area de atuagdo dos pesquisados, como apontado
anteriormente.

O contetdo previsto para ser abordado na disciplina “Comportamento
Organizacional” e a freqiiéncia com que os pesquisados utilizam esse conteudo estdo

apresentados na Tabela 11.

Tabela 11 — Distribuicdo das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do contetido abordado em

Comportamento Organizacional

Conteudo Nunca | Quase As Quase | Sempre | Média | Desvio
nunca vezes | sempre padrio
Conceitos, teorias, abordagens e
| | suaaplicagao em: 3,0 3,0 18,2 18,2 57,6 3,24 1,05
a) comprometimento
organizacional
b) satisfacdo no trabalho 0 3,0 6,1 33,3 57,6 3,45 0,74
¢) motivacao 0 6,1 3,0 30,3 60,6 3,45 0,82
3 queraqgg: conceitos, tipos e sua 0 3.0 12,1 273 57.6 3.39 0.81
aplicabilidade
Equipes de trabalho: conceitos,
4 | formagdo e desenvolvimento e sua 0 3,0 15,2 15,2 66,7 3,45 0,86
aplicag@o
5 | Mudanga organizacional: = 3,0 3,0 21,2 30,3 42,4 3,06 1,01
conceitos, tipos e sua aplicacdo
¢ | Qualidade de vida e estresse: 0 3,0 15,2 27,3 54,5 3,33 0,84
conceitos e condigdes de trabalho

Fonte: Dados da pesquisa

Pelos dados obtidos, os conceitos “b) satisfagdo no trabalho” e “c) motivagdo” sio
mais usados por mais de 90% dos pesquisados e “Qualidade de vida e estresse: conceitos e
condi¢des de trabalho” por aproximadamente 82% dos pesquisados. Seria util verificar a
relagio entre esses usos, se positiva ou ndo. E pertinente estudo futuro para tentar descobrir tal
fato.

De acordo com os pesquisados, o conceito “Equipes de trabalho: conceitos, formagio
e desenvolvimento e sua aplicag@o” é¢ um conteudo sempre usado por 66,7% dos pesquisados.

“Liderancga: conceitos, tipos e sua aplicabilidade” ¢ um conceito usado por mais de
84% dos pesquisados e seguindo este raciocinio, “Comprometimento organizacional” aparece

com 75%.
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Todos os contetidos da disciplina “Comportamento Organizacional” sdo usados por
mais de 72% dos pesquisados. A média de todos os contetdos abordados na disciplina
“Comportamento Organizacional” ficou acima de 3,06. “Conceitos, teorias, abordagens e sua
aplicacdo em: a) comprometimento organizacional” atingiu o maior desvio padrdo 1,05 e
média 3,24.

Os conteudos previstos na disciplina “Direito  Administrativo Aplicado” ¢ a

freqii€ncia com que os pesquisados utilizam esse contetdo estdo apresentados na Tabela 12.

Tabela 12 — Distribuicdo das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do contetido abordado em

Direito Administrativo Aplicado

, Quase As Quase 1 Desvio
Contetdo Nunca nunca | vezes | sempre ¢ Média padrio
DlFCltO adrpln}s'Fratlvoz conceitos, fung¢io, 3.0 9.1 18.2 273 424 2.97 111
objeto e principios
Poderes do Estado, Governo e o1 | 91 | 212 |273 333 | 267 | 127
Administragdo
Caracteristicas e principios da 6.1 0 152 394 364 3.03 1,05

administragdo publica e privada
Caracteristicas das entidades politicas,
politicas administrativas, érgaos e 3,0 9,1 15,2 27,3 45,5 3,03 1,11
agentes publicos

Poderes e deveres da administragdo

e 3,0 3,0 9,1 21,2 63,6 3,39 0,98
publica
Ato administrativo: conceitos, requisitos,
atributos, anulagdo, revogacao, 9,1 6,1 21,2 18,2 45,5 2,85 1,31
vinculagdo e discricionariedade
Licitacd@o: conceitos, tipos e finalidade 15,2 6,1 27,3 21,2 30,3 2,45 1,37

Contrato administrativo: conceitos e
caracteristicas

Principios e caracteristicas do regime 6,1 12,1 18,2 18,2 455 2,85 1,28
juridico

15,2 12,1 9,1 24,2 36,4 2,56 1,48

Fonte: Dados da pesquisa

Tomando por base as respostas dos pesquisados, os conteudos dessa disciplina, na
classificagdo sempre usa, o conceito “Poderes e deveres da administragdo publica” obteve
indice de 63,6%, “Caracteristicas das entidades politicas, politicas administrativas, orgdos e
agentes publicos”, obteve 45,5%, “Direito administrativo: conceitos, fun¢do, objeto e
principios” alcangou indice de 42,4%, “Caracteristicas e principios da administra¢do publica e
privada” obteve 36,4%, e “Poderes do Estado, Governo e Administracdo” atingiu 33,3%.

O conteudo “Poderes e deveres da administragdo publica” obteve a maior média (3,39)
e desvio padrao de 0,98.

Ha 15,2% dos pesquisados que informaram que nunca usam “Licitagdo:conceitos,

tipos e finalidade”. Este mesmo percentual aplica-se as “Contrato administrativo: conceitos e
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caracteristicas”. Esses conteudos apresentaram média de 2,45 e 2,56, e desvio padrdo de 1,37
e 1,48, respectivamente.

O conteudo previsto para ser abordado na disciplina “Métodos e Técnicas de
Pesquisa na Organizacido” e a freqii€éncia com que os pesquisados utilizam esse conteudo
estdo apresentados na Tabela 13.

Tabela 13 — Distribuicdo das respostas de acordo com a freqiiéncia de uso do contetido abordado em

Métodos e Técnicas de Pesquisa na Organizaciio

Conteudo Nunca Quase As Quase Sempre | Média Desv~1 °
nunca vezes | sempre padrio
| Caracteristicas da ciéncia, do 121 | 212 | 121 | 212 | 333 | 242 | 144
trabalho e da pesquisa cientifica
» | Normas para elaboragio de um 15,2 12,1 24,2 6,1 424 | 248 1,50
trabalho cientifico
3 Pesqglsa 01~ent1ﬁca (caracteristicas e 212 12.1 15.2 18.2 333 2.30 1,55
classificagdes)
a) pesquisa bibliografica 21,2 6,1 21,2 21,2 30,3 2,33 1,49
b) pesquisa quantitativa e 152 | 273 | 152 9,1 333 | 2,18 | 151
qualitativa
¢) tipos de pesquisa e objetivos
(survey, entrevista, focus group 18,2 21,2 15,2 15,2 30,3 2,18 1,51
e pesquisa documental)
4 | Elaboragao do projeto de pesquisa 27,3 12,1 15,2 9,1 36,4 2,15 1,65
5 | Desenvolvimento de pesquisa 273 15,2 9,1 15,2 333 2,12 1,65
6 | Elaboracdo da monografia 21,2 24,2 15,2 6,1 333 2,06 1,58

Fonte: Dados da pesquisa

Pela caracteristica que a disciplina “Métodos e Técnicas de Pesquisa na Organizagdo”
apresentou, os resultados desta pesquisa demonstraram que os contetidos mais usados ficaram
entre 42,4% a 54,5%, e os que fazem pouco uso entre 45,4% a 57,7%. Somente o conteudo
“Elaborag¢do da monografia” teve a maior margem, com 60,6% que utilizam menos e 39,4%
dos pesquisados usam mais este conceito.

A maior média (2,48) ficou para o conceito “Normas para elabora¢do de um trabalho
cientifico” com desvio padrdo de 1,50, enquanto que “Caracteristicas da ciéncia, do trabalho e
da pesquisa cientifica” atingiu a média de 2,42, com desvio padrdo de 1,44 e “Pesquisa
cientifica: a) pesquisa bibliografica” atingiu a média de 2,33 e desvio padrao de 1,49.

Dos conceitos “Pesquisa cientifica: c¢) tipos de pesquisa e objetivos (survey, entrevista,
focus group e pesquisa documental)” e “Elaboracdo do projeto de pesquisa”, 54,6% dos
pesquisados informou que faz pouco uso dos conteudos. Seria interessante um
aprofundamento de estudos para tentar descobrir por que isto ocorre, uma vez que nove
pesquisados trabalham em atividade de apoio em area fim, dezesseis em area meio, trés
pessoas na area de suporte a administragdo superior, trés em areas técnicas e trés envolvendo

tanto a area académica quanto a area administrativa da Instituigao.
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Perguntados quanto a contribuicdo desta disciplina no dia-a-dia dos pesquisados, um
quarto respondeu que estava relacionada diretamente com o projeto de monografia em lugar
das atividades diarias.

Em relagdo ao grau de importancia do conteudo abordado nas disciplinas para uma

melhor compreensdo de sua realidade cotidiana, os dados estdo apresentados na Tabela 14.

Tabela 14 — Grau de importincia do conteiido abordado, em cada uma das disciplinas, para a melhor

compreensio da realidade cotidiana

S Nenhuma Pouco Muito
Disciplina . A . . Importante .
importincia importante importante

Introdugio a Gestao do Ensino Superior 0 9,1 57,6 33,3
Gestao de Pessoas 0 6,1 54,5 39,4
Direito Aplicado ao Ensino Superior 0 15,2 51,5 33,3
Contabilidade Publica 6,1 33,3 39,4 21,2
Planejamento, Administra¢do e Gestdo 0 9,1 455 45,5
Trabalho, E}estao e Subjetividade nas 0 6.1 39.4 515
Organizagdes

Gestdo Financeira Aplicada 0 36,4 42,4 21,2
Comportamento Organizacional 0 0 36,4 63,6
Direito Administrativo Aplicado 0 6,1 54,5 39,4
Metodps e~Tecn1cas de Pesquisas nas 6.1 242 36.4 333
Organizacgdes

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a “Introducdo a Gestdo do Ensino Superior”, um total de 57,6% entendeu
que a disciplina ¢ importante, 33.3% manifestaram que a consideram como muito importante
e somente 9,1% a classificaram como um conhecimento de pouca importancia.

A disciplina cujo conteudo foi considerado como muito importante por um maior
percentual de pesquisados foi “Comportamento Organizacional”, com 63,6%. Também foi
nessa disciplina em que ndo houve pesquisados que a classificassem como nenhum ou pouco
importante.

O conteudo das disciplinas “Gestdo de Pessoas” e “Direito Administrativo Aplicado”
apresentaram os mesmos indices, sendo que 6,1% entendeu que é pouco importante, 54,5% ¢
importante e para 39,4%, muito importante.

Pelos indices apresentados na disciplina “Direito Aplicado ao Ensino Superior”, a
maioria dos pesquisados (51,5%) considerou seu conteido importante, 33,3% muito
importante e para 15,2% teve pouca importancia na aplicabilidade diaria.

As disciplinas em que o conteudo foi classificado por 6,1% dos pesquisados como nio
tendo nenhuma importincia foram “Contabilidade Publica” e “Métodos e Técnicas de
Pesquisa na Organizacdo”. Apesar deste indice, em “Contabilidade Publica”, 39,4% dos
pesquisados consideram o conteudo desta disciplina importante e 21,2% como muito

r

importante, porém ¢ interessante lembrar que ha pesquisados que informaram que esse
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conteudo nunca foi utilizado. Talvez fosse melhor para a Instituicdo promover um curso de
extensdo para os funciondrios que atuam nesta area.

Em referéncia ao conteudo da disciplina “Planejamento, Administracdo e Gestdo”, os
indices de importante e muito importante se igualaram, com um percentual de 45,5% em cada
um deles. Cerca de 9% considerou o conteudo pouco importante.

Mais da metade dos pesquisados (51,5%) considera o conteido da disciplina
“Trabalho, Gestdo e Subjetividade nas Organiza¢des” muito importante, 39,4% importante e
6,1% de pouca importancia para aplicabilidade em suas atividades diarias.

Em relacdo ao conteudo da disciplina “Gestdo Financeira Aplicada”, obteve-se o
maior indice de pesquisados 36,4% que o julgou ser de pouca importancia, apesar de 42,4%
aponta-lo como sendo importante e 21,2% muito importante, porém, ¢ interessante lembrar
que varios pesquisados também informaram que esse conteudo nunca foi utilizado.

Na Tabela 15 sera destacada a média, em ordem decrescente, com referéncia ao grau
de importancia das disciplinas para a melhor compreensdo da realidade cotidiana dos
pesquisados, bem como os respectivos desvios-padrdo. E importante lembrar que a escala

variade 0 a 3.

Tabela 15 — Média de importancia das disciplinas para o uso cotidiano no trabalho e

respectivo desvio-padrio

Disciplina Média | Desvio padrio
Comportamento Organizacional 2,64 0,48
Trabalho, Gestdo e Subjetividade nas Organizagdes | 2,47 0,61
Planejamento, Administragdo e Gestio 2,36 0,64
Gestdo de Pessoas 2,33 0,59
Direito Administrativo Aplicado 2,33 0,59
Introdugdo a Gestdo do Ensino Superior 2,24 0,60
Direito Aplicado ao Ensino Superior 2,18 0,67
Meétodos e Técnicas de Pesquisas nas Organizagdes | 1,97 0,90
Gestdo Financeira Aplicada 1,85 0,74
Contabilidade Publica 1,76 0,85

Fonte: Dados da pesquisa

E interessante notar que as disciplinas consideradas como menos importantes em
relacdo as demais sdo as que tém contetido bastante especifico: Contabilidade Publica, Gestao
Financeira Aplicada e Métodos e Técnicas de Pesquisas nas Organizagdes. Mesmo assim o0s
valores estdo proximos de 2, que indica serem disciplinas que foram consideradas importantes

pelos pesquisados.
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Em relagdo a contribuicdo da disciplina “Introducio a Gestao do Ensino Superior”
para o trabalho do pesquisado, foram apresentados 37 argumentos por 31 pesquisados, cujas
respostas categorizadas sdo:

- Adequar o Ensino Superior no Hospital Escola (1);

- Compreender as necessidades de se ter um ensino que atenda a maior quantidade de egressos
do 2° grau (1);

- Aumentar o conhecimento intelectual (2);

- Conhecer a evolugdo das IES e sua importancia para a sociedade; (15)

- Conhecer a situag@o do Ensino Superior e suas dificuldades; (1)

- Conhecer a situag@o do Ensino Superior e suas tendéncias; (2)

- Ter consciéncia sobre os objetivos, missdo e politica da Instituicdo, necessarios ao
desenvolvimento das tarefas; (1)

- Reconhecer a importancia do servigo e do servidor publico como cidadao; (1)

- Melhorar o conhecimento para tomar decisdes com mais segurancga; (1)

- Contribuir para o trato com alunos e professores; (2)

- Manter relacionamentos com a sociedade buscando solugdes dos seus problemas; (1).

- Reconhecer e orientar a clientela usudria dos servigos oferecidos pela unidade; (5)

Alguns argumentos ndo tinham relagdo com a pesquisa € um pesquisado destacou o

objetivo do curso. Essas respostas ndo foram consideradas na pesquisa.

Em relagdo a contribui¢do da disciplina “Gestdo de Pessoas” para o trabalho do
pesquisado, foram apresentados 39 argumentos por 31 pesquisados, cujas respostas
categorizadas sdo:

- Exercer geréncia sobre as pessoas € a tarefa mais importante de todo gestor; (1)

- Adquirir e influenciar na confianga dos subordinados em relagdo com o comprometimento
com o trabalho; (3)

- Aprender a lidar com os colaboradores de forma democratica, respeitavel e equilibrada; (2)

- As habilidades apreendidas fizeram com que eu cometesse menos erros em meu trabalho;
(1)

- Obter conhecimentos para avaliar o desempenho da equipe, necessidade de treinamento,
dentre tantos outros; (2)

- Identificar os problemas na equipe de trabalho (2)

- Contribuir na valorizag¢@o das pessoas ¢ nas relagdes humanas; (4)
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- Foi importante para a correcdo de posturas na unidade, com destaque para a area de
ergonomia, competéncias e gestdo de desempenho; (1)

- Ter melhor nocdo do papel do gerente e percep¢do dos aspectos que podem influenciar os
resultados da organizacio; (9)

- Tem me orientado no sentido de selecionar pessoas que irdo assumir atividades em
determinado setor; (1)

- Os conteudos sdo sempre consultados para subsidiar decisdes na area de atuacao; (1)

- Pensar melhor como dirigente; (1)

- Ter visdo da importancia das pessoas e suas contribui¢cdes dentro da organizagio; (1)

- Tem contribuido na administra¢do de conflitos; (1)

- Repensar a questdo da avaliagdao de desempenho; (2)

- Identificar as mudangas na organiza¢do de forma participativa; (1)

- Identificar os talentos focando um melhor aproveitamento humano; (1).

- Foi a disciplina que mais contribuiu para a atividade. (1)

Apesar da maioria considerar que esta disciplina foi de grande valia, dois pesquisados
relataram que “ndo contribuiu em nada para o meu setor” e “abordagem tedrica da disciplina
ndo tem aplicabilidade de 100% no cotidiano do setor”, sendo que o primeiro pesquisado nao
tem subordinado e trabalha em area técnica e o segundo nao respondeu as questdes relativas a
dados demograficos e funcionais.

Outras respostas estavam relacionadas com o objetivo do curso e ndo foram

reproduzidas aqui.

Em relagdo a contribuicdo da disciplina “Direito Aplicado ao Ensino Superior” para
o trabalho do pesquisado, foram apresentados 34 argumentos por 31 pesquisados, cujas
respostas categorizadas sao:
- Ampliar a visdo de competéncia e de responsabilidade social das IFES; (1)
- Demonstrar seguranca para a tomada de decisdes na area juridica; (2)
- Aplicar os principios constitucionais e normas vigentes nos processos disciplinares; (2)
- Conhecer melhor a legalidade dos processos e aspectos juridicos da Instituicao; (10)
- Ter maior seguranca para realizacdo dos processos de compras e licitagdes;(1)
- Orientar quanto aos procedimentos na elaboracdo de projetos; (1)
- Contribuir para a formag¢ao da cidadania; (1)

- Contribuir para a melhoria na qualidade do desempenho das atividades. (3)
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Dois pesquisados responderam que a disciplina “Direito Aplicado ao Ensino Superior”
ndo tem relagdo com as atividades do setor e um terceiro alegou que teve pouca contribui¢io
em suas atividades didrias. Alguns focaram o objetivo do curso e ndo foram considerados e

trés pesquisados destacaram a importancia da disciplina.

Em relagdo a contribui¢do da disciplina “Contabilidade Publica” para o trabalho do
pesquisado, foram apresentados 37 argumentos por 30 pesquisados, cujas respostas
categorizadas sdo:

- Elaborar custos nas unidades; (1)

- Compreender os processos de compras em 6rgao publico; (1)

- Elaborar planilhas financeiras, observando a Lei e Responsabilidade Fiscal; (1)
- Interpretar os registros de transagdes financeiras; (6)

- Entender a gestdo de recursos financeiros captados pela Instituicao; (2)

- Ter no¢do do complexo mundo da contabilidade publica. (2)

Trés pessoas responderam que a matéria foi importante para area que atuam, sendo
que uma destacou “pena que a turma nio gostou”, duas definiram ser uma disciplina de dificil
compreensdo, cerca de quatorze pesquisados responderam que ndo tem aplicabilidade na

atividade cotidiana e algumas respostas ndo foram compreendidas.

Em relag@o a contribui¢do da disciplina “Planejamento, Administracio e Gestiao”
para o trabalho do pesquisado, foram apresentados 33 argumentos por 30 pesquisados, cujas
respostas categorizadas sao:

- Administrar e ampliar os conhecimentos das atividades didrias e gerenciais; (8)

- Compreender as vérias formas de administrar e como ¢ fundamental a gestdo do
planejamento estratégico; (1)

- Contribuir para uma melhor organizacao do setor; (2)

- Estabelecer e definir planos, estratégias, metas e reavaliar os projetos do departamento; (4)

- Focar melhor os resultados; (1)

- Confirmar a importancia de planejar e administrar para ter um resultado satisfatorio; (2)

- Melhorar a organizagdo visando a eficiéncia e eficacia nas rotinas de trabalho; (2)

- Planejar as compras da unidade; (1)

- Planejar, estipular metas e conferir resultados; (1)

- Essencial importancia na tomada de decisdes visando atingir os meios propostos; (4)
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- Estabelecer e definir planos (1).

Um pesquisado respondeu que usa com freqiiéncia esta disciplina, outro nao
contribuiu para o setor em que trabalha, um terceiro informou que o tema ¢ relevante e util se
fosse aplicado em conjunto com a administragdo superior e as chefias e alguns destacaram a

importancia da disciplina para o setor em que trabalha e para a organizacao.

Em relagdo a contribuicdo da disciplina “Trabalho, Gestdo e Subjetividade nas
Organizacdes” para o trabalho do pesquisado, foram apresentados 33 argumentos por 29
pesquisados, cujas respostas categorizadas sdo:

- Compreender a minha atuagdo enquanto servidor publico; (1)

- Conhecer o proximo e suas angustias frente aos desafios e condi¢des de trabalho; (1)

- Contribuir nos processos de mudanca e aperfeicoamento de paradigmas; (1)

- Entender melhor as relagdes de trabalho; (8)

- Evidenciar o potencial humano para melhor atender aos usuarios; (2)

- Obter a exceléncia no atendimento e na comunicag¢do do setor; (2)

- Facilitar a visdo organizacional com respeito a comunicagdo, relagdes humanas e feedback;
(1)

- Reconhecer a importancia dos aspectos humanos e organizacionais, facilitando integracao
com os demais setores da Instituicao; (1)

- Melhorar as condig¢des de trabalho dos nossos colegas; (1)

- Repensar em mudancas no setor como qualidade de vida; (3)

- Ter sensibilidade para conhecer e conviver com as diferencas; (1)

- Ter maior esclarecimento para entender a drea onde atuo; (1)

- Compreender as situagdes durante a gestido dos desafios da Instituigao; (1)

- Compartilhar com outras unidades no desenvolvimento de atividades comuns. (1)

Um respondente escreveu que ndo aplica os conteudos ministrados nesta disciplina,
outro informou que utiliza os conteudos para subsidid-lo em debates importantes. Um
pesquisado respondeu que utiliza e propde os temas que aprendeu na disciplina no seu setor e
o resultado tem sido positivo. Sua aplicabilidade depende da chefia superior foi a contribui¢do
de outro pesquisado e alguns destacaram a importancia quanto ao uso dos conteudos desta

disciplina.
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Em relagdo a contribuicdo da disciplina Gestao Financeira Aplicada para o trabalho
do pesquisado, foram apresentados 32 argumentos por 29 pesquisados, cujas respostas
categorizadas sdo:

- Apurar custos dos servicos no setor; (2)

- Compreender a importancia de gerir bem os recursos financeiros para alcangar objetivos e
metas; (2)

- Contribuir para melhor anélise na aplicag¢do de escassos recursos para a unidade; (1)

- Entender como e quando aplicar recursos, visando um melhor aproveitamento dos mesmos;
(1)

- Evidenciar o valor do dinheiro no tempo, risco e retorno para melhor gerenciamento da area;
(1)

- Entender melhor o mercado; (1)

- Avaliar os comportamentos financeiros da Instituicao; (1)

- Mostrar como se posicionar quanto aos gastos financeiros; (1)

- Ajudar na analise de custos hospitalares; (1)

- Contribuir na previsao de custos; (1)

-Auxiliar na elaborag¢ao de planilhas sobre custos de equipamentos. (1)

Um pesquisado informou que a disciplina foi muito importante para a compreensao e
realizag@o do trabalho no setor, trés declararam que € bastante util na vida privada, seis dos
pesquisados responderam que ndo utilizam nas atividades do setor e seis tém pouca
aplicabilidade nas atividades cotidianas. Aquisi¢do de conhecimentos foi a resposta de um

pesquisado e outro relatou a importancia sobre a compreensdo geral do universo financeiro.

Em relacdo a contribui¢do da disciplina “Comportamento Organizacional” para o
trabalho do pesquisado, foram apresentados 35 argumentos por 30 pesquisados, cujas
respostas categorizadas sao:

- Melhorar as reunides na unidade que passaram a focar mais o bem estar dos colaboradores;
(1

- Entender melhor as relagdes interpessoais no trabalho; (1)

- Contribuir para melhorar contatos entre colaboradores quanto a motivagdo € comportamento
com a Institui¢ao; (1)

- Facilitar o relacionamento interpessoal e motivacional; (1)

- Fator de motivar e ser motivado no ambiente de trabalho; (1)
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- Identificar a importancia na valorizagdo do comportamento humano; (1)

- Observar que o comprometimento ajuda no desempenho das atividades; (2)

- Otimizar as relacdes de trabalho; (7)

- Ajudar nas resisténcias dos funcionarios quando envolve mudanga organizacional; (2)

- Gerenciar equipe, proporcionando qualidade e melhores condigdes de trabalho; (5)

- Ter compreensao da importancia sobre as informacdes que passo a comunidade em geral;
(1)

- Obter novo sentido para o servigo publico; (1)

Um pesquisado informou que ha grande satisfacdo pessoal quando o trabalho ¢
desempenhado com o grau de autonomia, identidade da tarefa e feedback, trés relataram que
fazem uso diariamente dos conceitos dessa disciplina e outras respostas ndo foram

consideradas para esta pesquisa.

Em relagcdo a contribui¢do da disciplina “Direito Administrativo Aplicado” para o
trabalho do pesquisado, foram apresentados 26 argumentos por 24 pesquisados, cujas
respostas categorizadas sao:

- Compreender as relagdes entre a Instituicio, as empresas e suas parcerias; (1)

- Compreender os principios administrativos que regem a administragao publica; (1)

- Entender melhor os procedimentos relacionados aos processos; (1)

- Gerir contratos e licitagdes com qualidade, transparéncia e em observancia aos preceitos
legais que regem o Estado e a administracdo; (1)

- Melhorar informagdes para dirimir questionamentos no desenvolvimento das atividades do
setor; (1)

- Adquirir conhecimentos na tomada de decisdo quanto a analise de convénios e contratos; (3)
- Compreender os direitos e deveres como cidadao e servidor publico; (3)

- Melhorar os conhecimentos na area de pregoeiro; (1)

- Fornecer elementos que ajudam nas decisoes (1).

Somente um pesquisado respondeu que esta disciplina € pouco aplicada na area de
atuacdo, trés pessoas relataram que € essencial para quem gerencia, ajuda no desenvolvimento
das atividades e estd implicito no cotidiano do trabalho, outro pesquisado relatou que ¢ a base

de acdes do servidor publico. A qualidade do meu trabalho melhorou foi a resposta de outro
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pesquisado, alguns destacaram a importancia desta disciplina e outras respostas focaram o

objetivo do curso.

Em relacdo a contribuicdo da disciplina “Métodos e Técnicas de Pesquisas nas
Organizacdes” para o trabalho do pesquisado, foram apresentados 32 argumentos por 30
pesquisados, cujas respostas categorizadas sao:

- Aplicar no desenvolvimento de projetos, relatdrios e pesquisa; (3)
- Efetuar pesquisa de temas relacionados a custos; (1)

- Contribuir como modelo para se trabalhar dados gerenciais; (1)

- Elaborar projetos, com qualidade, de interesse da Instituicao; (1)
- Orientar a clientela da area quanto a elaboracao de projetos; (1)

- Ajudar nas tarefas administrativas (3).

Sete pessoas responderam que esta disciplina foi importante para elaboracdo da
monografia, quatro informaram que foi de pouco uso para a unidade e trés pesquisados
concluiram que ¢ uma matéria essencial e muito importante na vida profissional. Um
pesquisado expressou que a disciplina “M¢étodos e Técnicas de Pesquisas nas organizacgdes™ ¢
o livro de bolso para as outras disciplinas e para o nosso dia-a-dia, um respondeu que ndo se

aplica no seu dia-a-dia e outras respostas nao foram consideradas nesta pesquisa.

Perguntados se gostariam de compartilhar alguma outra informagao, eis as respostas
categorizadas:
- Curso excelente. Penso em continuar estudando.
- As disciplinas sdo usadas no trabalho quase que diariamente e com certeza melhorou em
muito a qualidade do trabalho realizado;
- As disciplinas foram importantes para tentativa de melhorias com meus subordinados;
- Dos conteudos ministrados no curso, na sua maioria sdo aplicados no trabalho do setor, o
que melhorou muito a qualidade do trabalho realizado;
- Excelente curso. A Institui¢@o esta de parabéns pela iniciativa;
- Fazer chegar na administrag@o superior os resultados desta pesquisa;
- Louvor a equipe, aos docentes e técnico-administrativos envolvidos na concepgdo e
implantacdo de um curso de tamanha envergadura, permitindo importante aprendizado em

termos de qualificacdo e enriquecimento profissional e pessoal;
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- O curso contribuiu para melhorar a qualidade de trabalho e com isso todos ganham: a
universidade, os funcionarios € a comunidade;

- O curso de especializagdo contribuiu de forma extraordindria, ampliando as novas
possibilidades com grandes resultados;

- O curso foi importantissimo e muito tem ajudado na melhoria do desempenho profissional,

- O curso foi muito bom, mesmo ndo fazendo uso de determinados contetidos, ¢ importante
que o servidor esteja qualificado para assumir func¢des futuras;

- O curso foi importante para o crescimento pessoal e profissional. Poderia proporcionar um
trabalho junto as chefias para um melhor aproveitamento do que foi adquirido pelo servidor;

- O curso permite uma visdo da Instituicdo. Todos deveriam ter acesso para melhor
compreensdo das dificuldades e conhecer a institui¢do em que trabalha;

- Pesquisa importante para os dirigentes refletirem sobre o desenvolvimento das unidades e
ajudarmos ao desenvolvimento do todo, que € 0 nosso interesse maior;

- Seria interessante se o curso fosse essencialmente voltado para a gestdo universitaria.
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5 — Conclusio e Consideracoes Finais

O objetivo desta pesquisa foi avaliar o impacto em profundidade do Curso de
Especializagdo em Desenvolvimento Gerencial, em sua 1* turma, no que respeita aos
conteudos ministrados e sua aplicabilidade na unidade de trabalho dos egressos.

As contribuicdes deste estudo residem na idéia de que a mesma venha a fornecer
subsidios ao aprimoramento do Curso, contribuindo significativamente para estudos futuros
voltados aos temas de aprendizagem nas organizacdes, no intuito de avaliar a profundidade de
capacitacdo e qualificacdo de seus servidores.

“Conceitos e objetivos do ensino superior publico” e “Conceitos e objetivos do
servigo publico” sdo os mais usados por 79,0% e 75,8% dos pesquisados, respectivamente. O
conceito “Politicas de funcionamento das IES (desafios e perspectivas)” foi menos usado,
com 45,5%, e “Caracteristicas das IES e das universidades brasileiras (criagdo, concepgao,
missdo, objetivos, politica, finalidades)” surge com 51,5%.

Os “Conceitos de gestdo de pessoas, teorias e abordagens” e “Aspectos que
influenciam os resultados organizacionais” aparecem com 81,8% e 78,7%, respectivamente,
como conceitos mais usados. Os contedos menos usados foram “Caracteristicas de
remuneracdo e produtividade”, 63,6%, e “Caracteristicas que influenciam relagdes sindicais e
trabalhistas”, 59,5%.

Na classificacdo mais usado, com 72,7%, aparece o conceito “Responsabilidade social
da universidade”. Conceito “Constitui¢@o juridica das universidades” foi o menos usado por
60,6% dos pesquisados.

“Execucdo or¢amentaria: despesas (programacgdo de desembolso, licitagdo, empenho,
liquidacdo, pagamento, divida ativa, restos a pagar)” é o conceito mais usado por 45,4% dos
pesquisados. “Elaboragdo e andlise, procedimentos e demonstragdes previstas na Lei de
Responsabilidade Fiscal” foi menos utilizado por 72,7%.

O conceito mais usado, com 90,9%, foi “Responsabilidade social e ética nas
organizagdes”, € 0 menos usado por 15,2% dos pesquisados € “Processo de tomada de decisdo
(tipos, processo e condicdo para tomada de decisdo)”.

Mais usado por 87,9% foi o conceito “Qualidade e exceléncia no atendimento aos
clientes. 18,1% dos pesquisados apontaram “Cultura organizacional” como conceito menos

utilizado.
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“Beneficio da educac¢do (custo do aluno e custo do setor publico)” é quase sempre ou
sempre utilizado por 45,4% dos pesquisados, sendo que "O poder da economia e o risco de
um pais" é menos utilizado por 78,7%.

“Satisfacdo no trabalho” e “Motivacdo” sdo mais usados por mais de 90% dos
pesquisados e “Lideranga: conceitos, tipos e sua aplicabilidade” é um conceito menos usado
por 15,1%.

O conceito “Poderes e deveres da administragdo ptblica” é mais utilizado por 84,8%,
enquanto “Caracteristicas e principios da administracdo publica e privada” ¢ menos utilizado
por 21,3%.

“Pesquisa cientifica (caracteristicas e classificagdes)” ¢ mais utilizado por 51,5%,
enquanto “Caracteristicas da ciéncia, do trabalho e da pesquisa cientifica” ¢ menos utilizado
por 45,4%.

Os conteudos da disciplina “Comportamento Organizacional” foram mais usados por
mais de 72% dos pesquisados. Também foi nesta disciplina que ndo houve menc¢do na
classificagdo nenhum ou pouco importante. “Fun¢des da administragdo (planejar, organizar,
dirigir e controlar)” é sempre usado por 69,7% dos pesquisados. “Comunica¢do nas
organizagdes” foi apontada como bastante utilizado por 84,9%.

O grau de importancia nos contetidos abordados nas disciplinas, como muito
importante, foi 63.6% em “Comportamento Organizacional” seguido da disciplina “Trabalho,
gestdo e Subjetividade ns Organizagdes” com 51,5% dos pesquisados.

Recomenda-se investigacdo mais aprofundada para avaliar por que os conceitos
“Caracteristicas de remuneracio e produtividade”, “Caracteristicas que influenciam relagdes
sindicais e trabalhistas”, “Seguranc¢a, medicina do trabalho e saude ocupacional” e “Conceitos
de recrutamento, selecdo e suas caracteristicas” sdo menos utilizados por mais de 53% dos
pesquisados.

Destaque também ¢ dado a disciplina “Direito Aplicado ao Ensino Superior”,
constante da Tabela 6, no que respeita aos topicos “Constituicao juridica das universidades”,
“Constituicdo de 1998” e “Lei de Diretrizes e Bases”, em que um quinto dos pesquisados
afirmam que quase nunca ou nunca utilizam os conhecimentos abordados. Adicionalmente,
em “Contabilidade Publica”, aproximadamente um terco dos pesquisados informaram que
quase nunca usam os conteudos abordados nesta disciplina. “Sofrimento humano no trabalho”
quase sempre ou sempre ¢ usado nas atividades diarias (72,8%), bem como o conceito

“Qualidade de vida estresse: conceitos e condigdes de trabalho” ¢ utilizado por
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aproximadamente 82% dos pesquisados. Seria interessante investigar a causa de tais
incidéncias.

Tomando-se por base os dados da pesquisa, percebe-se que o treinamento foi
considerado positivo pelos pesquisados, uma vez que muitos informaram usar de modo
freqliente os conteudos abordados. Observou-se também que a freqiiéncia de uso dos
conteudos do curso pelos egressos € situacional, ocorrendo na medida em que surgem
oportunidades de sua aplicacdo e das caracteristicas das atividades da sua unidade de lotagdo.
Percebeu-se, pelos dados apresentados, que houve significativa transferéncia de aprendizagem
nos contetidos abordados. E possivel que os treinados tenham relatado um maior impacto das
disciplinas do curso como forma de valorizar as habilidades adquiridas frente a organizacao.

Presume-se que os resultados desta pesquisa sejam capazes de permitir maior
integragcdo entre pesquisa e pratica, bem como sugerir novas investigagdes sobre o tema
objeto deste estudo, no sentido de encontrar evidéncias de que o treinamento com objetivos
relevantes para os objetivos estratégicos da organizagdo tem maior impacto em profundidade
no trabalho que possa traduzir-se em estratégia institucional e contribuir para o
aperfeicoamento da gestdo na Universidade de Brasilia.

Em fung¢do dos resultados apresentados na pesquisa recomenda-se continuar o
investimento em desenvolvimento gerencial, como forma de criar uma cultura organizacional
permanente e continua de qualificacdo, que contribua para o aumento de competéncias
individuais dos servidores. Para estudos futuros, recomenda-se a realizagdo de avaliagdo em

profundidade e de amplitude junto a pares e gerentes dos egressos do curso.
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L‘ Universidade de Brasilia

Nome do participante do treinamento

Unidade de lotacio

Questionario de Avaliacdo de Impacto em Profundidade do Curso de Especializacdo em
Desenvolvimento Gerencial, Reacdo, Suporte a Transferéncia de Aprendizagem e

Objetivos Alcancados.

Instrucoes

Este questionario ¢ parte de uma pesquisa que esta sendo realizada junto a 1* turma do
Curso de Especializagdo em Desenvolvimento Gerencial oferecido aos gestores da
Universidade de Brasilia e busca avaliar a percep¢do dos participantes quanto ao impacto das
varias disciplinas em seu dia-a-dia.

Para cada uma das disciplinas ministradas no curso sdo levantados trés aspectos:
freqiiéncia de uso, importancia para a atuagdo cotidiana e como o contetido tem contribuido
para o seu trabalho.

Leia com atengdo o conteido das afirmativas e assinale, utilizando as escalas
apresentadas (de freqiiéncia ou importancia de uso) o item que melhor represente a sua
realidade e, para a terceira questdo, registre sua opinido a respeito da contribuicdo da
disciplina no seu trabalho.

As informagdes fornecidas por vocé serdo tratadas de forma agrupada e em conjunto
com outros dados obtidos junto aos demais participantes do curso oferecido por esta
organizagio, de modo a assegurar a confidencialidade das respostas individuais. E
indispensavel que todos os itens sejam respondidos.
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Com referéncia ao contetiido abordado na disciplina “Introducio a Gestio do Ensino
Superior” — 30 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso 0 mesmo nao tenha sido abordado.

0

1

2

3

4

5

Nunca

Quase nunca

As vezes

Quase sempre

Sempre

Nio foi abordado

ITENS

Conceitos e objetivos do servigo publico

Conceitos e objetivos do ensino superior publico

Evoluc¢do do sistema de ensino superior

Caracteristicas das IES e das universidades brasileiras (criagao,
concepedo, missdo, objetivos, politica, finalidades)

Politicas de funcionamento das IES: (desafios e perspectivas)

NN B W~

IES na atualidade: (relevancia, qualidade e internacionalizac¢io)

0

1

2 3

ITEM

Nenhum

Pouco

Muito

Importante importante

Assinale o grau de importancia do conteudo
abordado nessa disciplina, para uma melhor

compreensdo de sua realidade cotidiana.

3 — Escreva em poucas palavras como o conteudo da disciplina “Introducdo a Gestdo do
Ensino Superior” tem contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao conteiido abordado na disciplina “Gestao de Pessoas” - 45 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso o0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4 5

Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre Nao foi abordado

ITENS 0] 1]2]3[4]5

Conceitos de gestdo de pessoas, teorias e abordagens.

Aspectos que influenciam os resultados organizacionais.

Caracteristicas que influenciam relacdes sindicais e trabalhistas.

Caracteristicas e andlise de descricdo de cargos, ergonomia e competéncias.

Conceitos de recrutamento, selecio e suas caracteristicas.

Processo de gestdo de desempenho.

Gestao do conhecimento e desenvolvimento humano.

Conceitos de TD&E.

O[O [Q|N|N [ |W|N|—

Caracteristicas de remuneracdo e produtividade.

Seguranca, medicina do trabalho e satde ocupacional.

,_.,_.
— O

Caracteristicas das institui¢des e sua responsabilidade social.

NS}
|

0 1 2 3

Muito

ITEM Nenhum Pouco Importante | .
importante

Assinale o grau de importancia do contetdo
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.

3 — Escreva em poucas palavras como o conteido da disciplina “Gestdo de Pessoas” tem
contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao conteiido abordado na disciplina “Direito Aplicado ao Ensino
Superior” - 30 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso 0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4 5
Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre Nio foi abordado
ITENS 0|1 |23 [4]35
1 | Constitui¢do juridica das universidades
2 | Normas e legislagdo vigente nas IES
3 | Constitui¢do de 1988
4 | Lei de Diretrizes e Bases
5 | Responsabilidade social da universidade
6 | Visdo multidisciplinar das IES
2
0 1 2 3
ITEM Nenhum Pouco Importante | . ML
1mportante

Assinale o grau de importancia do contetdo
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.

3 — Escreva em poucas palavras como o conteudo da disciplina “Direito Aplicado ao Ensino
Superior” tem contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao contetido abordado na disciplina “Contabilidade Publica” - 45 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso o0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4 5
Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre Nao foi abordado
ITENS 0[1]2(3]4]5
Aspectos introdutdrios da teoria da contabilidade (objetivos, ativo,
1 | passivo, receita, despesa, patrimonio, regime de caixa x regime de
competéncia)
) Processo orcamentario (elaboragdo da proposta, discussdo, votacdo e
aprovacao da lei orgamentdria, execugdo, controle e sua avaliagdo)
Execugdo orgamentaria:
3 a) despesas (programagao de desembolso, licitagdo, empenho,
liquidagdo, pagamento, divida ativa, restos a pagar)
b) receitas (langamento, arrecadacdo e recolhimento)
4 Caracteristicas da contabilidade publica:
a) breve historico, plano de contas e tabela de eventos
b) sistemas: (financeiro, patrimonial, orgamentario, de
compensac¢do, lancamentos, demonstragdes contabeis)
¢) elaboracdo e andlise, procedimentos e demonstragdes previstas
na Lei de Responsabilidade Fiscal
5 | Normas internacionais de contabilidade no setor publico
2
0 1 2 3
ITEM Nenhum Pouco Importante | . WL
importante

Assinale o grau de importancia do conteudo
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.

3 — Escreva em poucas palavras como o contetdo da disciplina “Contabilidade Publica” tem
contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao contetiddo abordado na disciplina “Planejamento, Administracéio e
Gestio” - 45 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso 0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4 5
Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre Nio foi abordado
ITENS 01123415

1 | Fundamentos e evolugdo das teorias da administracio
2 | Fung¢des da administracdo (planejar, organizar, dirigir € controlar)
3 | Responsabilidade social e ética nas organizagdes
4 | Conceitos de organizacdo formal e informal
5 Processo de tomada de decisdo (tipos, processo e condigdo para

tomada de decisdo, ferramenta e decis@o grupal).
6 | Planejamento (conceito, objetivos, niveis, vantagens e limitagdes)
7 | Estratégia (conceito, empresa X organiza¢do empresarial)
] Planejamento e administragdo estratégica (visdo, missao, valores e

objetivos)
2

0 1 2 3
ITEM Nenhum Pouco Importante | . WA
importante

Assinale o grau de importancia do contetdo
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.
3 — Escreva em poucas palavras como o conteudo da disciplina “Planejamento,

Administracio e Gestio” tem contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao conteiido abordado na disciplina “Trabalho, Gestio e Subjetividade
nas Organizacdes”. - 45 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso 0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4 5
Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre Nio foi abordado
ITENS 0]1]2|31]4]5
1 | O trabalho no setor publico a partir do modelo pos-burocratico
2 | Modelos de gestao e o individuo
3 | Gestdo de qualidade total e sua relacio com RH
4 | Comunicag¢do nas organizagdes
5 | Qualidade e exceléncia no atendimento aos clientes
6 | Cultura organizacional
7 | Relagdes de poder e subjetividade dos individuos nas organizagdes
8 | Sofrimento humano no trabalho
9 | Os sentidos do trabalho
2
0 1 2 3
ITEM Nenhum Pouco Importante | . B
importante

Assinale o grau de importancia do conteudo
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.

3 — Escreva em poucas palavras como o conteido da disciplina “Trabalho, Gestio e
Subjetividade nas Organizacdes” tem contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao conteiiddo abordado na disciplina “Gestdo Financeira Aplicada.” - 30

horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso 0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4 5
Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre Nio foi abordado
ITENS O0[1]2(3]4]5
1 | Principios fundamentais de financas
2 | Valor do dinheiro no tempo
3 Conceitos e caracteristicas de taxas de juros, risco e retorno, custos e
liquidez
4 | Beneficio da educagdo: custo do aluno e custo do setor publico
5 | Caracteristicas de finangas comportamentais
6 | Importancia do conhecimento da matematica financeira
7 | O poder da economia e o risco de um pais
] Contabilidade de custo: conceitos, alocagdo, regime de caixa e
competéncia
9 | Caracteristicas da economia da informagao
2
0 1 2 3
ITEM Nenhum Pouco Importante | . WD
importante

Assinale o grau de importancia do conteudo
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.

3 - Escreva em poucas palavras como o conteudo da disciplina “Gestdao Financeira

Aplicada” tem contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao conteiiddo abordado na disciplina “Comportamento Organizacional” -

30 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso 0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4 5
Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre Nio foi abordado
ITENS 01123415

Conceitos, teorias, abordagens e sua aplicacdo em:
a) comprometimento organizacional

b) satisfa¢do no trabalho

¢) motivagao

2 | Lideranga: conceitos, tipos e sua aplicabilidade
3 Equipes de trabalho: conceitos, formacao e desenvolvimento e sua
aplicagdo
4 | Mudanga organizacional: conceitos, tipos e sua aplicag@o
5 | Qualidade de vida e estresse: conceitos e condigdes de trabalho
2
0 1 2 3
ITEM Nenhum Pouco Importante | . W
importante
Assinale o grau de importancia do conteudo
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.
3 — Escreva em poucas palavras como o conteido da disciplina “Comportamento

Organizacional” tem contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao conteiiddo abordado na disciplina “Direito Administrativo Aplicado” -

30 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso 0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4

5

Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre

Nio foi abordado

ITENS

Direito administrativo: conceitos, funcdo, objeto e principios

Poderes do Estado, Governo ¢ Administra¢do

Caracteristicas e principios da administragdo publica e privada

Caracteristicas das entidades politicas, administrativas, 6rgaos e
agentes publicos

Poderes e deveres da administracdo publica

Ato administrativo: conceitos, requisitos, atributos, anulagao,
revogac¢do, vinculacdo e discricionariedade

Licitag¢do: conceitos, tipos e finalidade

Contrato administrativo: conceitos e caracteristicas

O 0| &N || B [WIN|—

Principios e caracteristicas do regime juridico

NS}
|

0 1

2 3

ITEM Nenhum Pouco

Muito

Importante importante

Assinale o grau de importancia do conteudo
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.

3 — Escreva em poucas palavras como o conteudo da disciplina “Direito Administrativo

Aplicado” tem contribuido para o seu trabalho.
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Com referéncia ao contetiido abordado na disciplina “Métodos e Técnicas de Pesquisa
em Organizacdes” - 30 horas.

1 — Assinale a freqiiéncia com que vocé utiliza no trabalho cada um dos contetdos
ministrados ou assinale na coluna correspondente caso 0 mesmo nao tenha sido abordado.

0 1 2 3 4 5
Nunca Quase nunca As vezes Quase sempre Sempre Nio foi abordado
ITENS 0[1]2]|3]4]5

1 | Caracteristicas da ciéncia, do trabalho e da pesquisa cientifica.

2 | Normas para elaboragdo de um trabalho cientifico.

3 | Pesquisa cientifica: (caracteristicas e classifica¢des)

a - pesquisa bibliografica

b- pesquisa quantitativa e qualitativa.

c- tipos de pesquisa e objetivos (survey, entrevista, focus group e
pesquisa documental).

4 | Elaboragdo do projeto de pesquisa.

5 | Desenvolvimento de pesquisa.

6 | Elaboracdo da monografia.

2
0 1 2 3
Muito
ITEM Nenhum Pouco Importante | .
importante

Assinale o grau de importancia do contetido
abordado nessa disciplina, para uma melhor
compreensdo de sua realidade cotidiana.

3 — Escreva em poucas palavras como o contetido da disciplina “Métodos e Técnicas de
Pesquisa em Organizacdes” tem contribuido para o seu trabalho.
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Para que possamos analisar as respostas dadas e a relagdo com o seu trabalho, pedimos a

seguir algumas informacdes funcionais.
Hé quanto tempo vocé trabalha na UnB?

Vocé tem subordinados?
() Nao () Sim — Quantos:

O trabalho que realiza se caracteriza por ser:

0—( )atividade de apoio em unidade académica da UnB

1 —( ) atividade de apoio em unidade administrativa da UnB
3—( ) outros. Quais?

Ha quanto tempo trabalha nessa area?

Qual a sua idade?

Caso tenha mais alguma informacgao que gostaria de compartilhar conosco, por favor, escreva

a seguir:

Obrigada por sua colaboragao.



