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RESUMO

A capacitacdo tem sido bastante valorizada no ambiente de trabalho pois, conforme
diversos autores afirmam, ela pode trazer melhorias na qualidade dos servigos prestados.
Nesse contexto, o presente trabalho buscou identificar e analisar, junto aos servidores do
Senado Federal, as concepgdes acerca dos impactos das politicas de capacitacdo na
eficiéncia dos servigos prestados e na atuacao dos servidores publicos, por meio de um
estudo de caso no 6rgao em questdo. Para tanto, o método de pesquisa escolhido foi o
quali-quanti, com questionario do Google Forms langado a uma amostra de servidores.
Fatores como motivacdo, eficiéncia, confianga, remuneracdo e lideranga foram
analisados no contexto do impacto da capacitacédo no dia a dia dos servidores. Os
resultados indicam que, de fato, a capacitacéo gera melhorias na prestacao dos servigos
publicos e que ha o uso significativo das técnicas aprendidas nos cursos de capacitagao
nas atividades laborais, com destaque para a importancia da capacitagédo do lider para o
relacionamento com a equipe. Ademais, os cursos melhoraram a qualidade do trabalho,
aumentaram a motivacao e tornaram os servidores mais receptivos a mudancas. Conclui-
se, portanto, que a capacitacao traz melhorias significativas na prestagdo dos servigos
pelos servidores publicos. Para trabalhos futuros, sugere-se que sejam desenvolvidas
pesquisas que busquem entender o motivo de os servidores nao recordarem tanto os
conteudos aprendidos nos cursos, a fim de realizar uma possivel reestruturacdo dos
cursos oferecidos, com novas técnicas e maior intervengdo do 6rgdo no quesito de
planejamento. Além disso, sugere-se o estudo sobre talentos dos funcionarios.

Palavras-chave: capacitacdo, Senado Federal, melhorias, prestacao de servicos.
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1 INTRODUCAO

A capacitacdo dos servidores € importante em diversos aspectos, como a
qualidade dos servigos prestados a comunidade. Nao faz muito tempo que acreditava-se
que as metas das organizagdes ndo estavam de acordo com os objetivos préprios das
pessoas (Chiavenato, 2002). Todavia, verificou-se que a sinergia de esforgos permite
uma solugéao do tipo ganha-ganha, onde as duas partes alcangam suas metas e objetivos

e proporcionam um servi¢o de qualidade a sociedade.

A Gestao de Pessoas possui seis processos basicos, segundo Chiavenato (2002):
0 processo de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas.
Esses processos estao ligados entre si e por isso devem estar sempre em equilibrio para
o bom funcionamento da organizagdo. Como forma de integrar esses processos, O
balanced scorecard entra em agdo. Esse método auxilia na gestdo estratégica da

organizagao e pode identificar possiveis lacunas de capacitagao, por exemplo.

Para Bacon (1999), autor que apoia a ideia de desenvolvimento de lideres para a
eficacia na capacitacédo, o setor publico tornou-se consciente do valor da lideranca na
restruturacdo da administracao a fim de se alinhar as demandas do século XXI. No setor
publico, um grande incitamento é o de desenvolver e manter lideres, assim como o
gerenciamento de recursos. Essas dificuldades estdo ligadas as restricbes impostas,
como por exemplo as dos politicos, aos servidores na selecdo e no processo de

preparacao e desenvolvimento dos lideres.

Também para Bacon (1999), a diferenga significativa entre os salarios no setor
publico e o privado, no @mbito de executivos e dirigentes, € um fator que pode demonstrar
ser a principal barreira para o recrutamento e a manutencao de lideres bem qualificados
no setor publico. No setor privado, os empregados buscam a posigao de lideranga para
conseguir um salario melhor e pensam no longo prazo, ja que a gratificacdo salarial da

posicao de lideranga é bastante significativa para seus salarios. Ja no setor publico, como
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os salarios sdo em geral maiores, os interessados na posicdo de liderangca nao se
esforcam tanto em manté-las, tendo em vista que, na maioria dos casos, nao fara

significativa mudanga em seus salarios se perderem o cargo.

Para Perez (2004), hoje a fungdo da administragcéo se afasta daquela dos modelos
burocraticos, que eram basicamente neoliberais e gerenciais; agora a administragédo se
aproxima de um comportamento de transparéncia com o balanceamento da atuacéo dos

atores sociais.

Para Corréa (1993), a principal atuagdo de uma organizagdo publica € o
fornecimento de servigos, que devem ser prestados com responsabilidade e qualidade,

além de que devem estar consoantes com os principios fundamentais.

Matias-Pereira (2004) também segue uma linha de pensamento parecida com a
de Corréa (1993) quando expde que o principal enfoque das organizagdes publicas deve
ser cidadao e, por isso, torna-se necessario analisar a forma como a realizagdo dos
servicos publicos vém sendo feita. As instituigdes publicas devem realizar diversas

modificacbes comportamentais a fim de alcangar maior eficiéncia.

Segundo Trosa (2001), a Administracdo Publica precisa de uma gestdao mais
moderna e atualizada, tendo em vista que existe hoje um maior enfoque na necessidade
do cidadao por servigos que sejam prestados com qualidade. Também, para Deming
(1990), uma organizagao governamental deve se sobressair pela qualidade na prestagao

dos servicos executados.

Logo, fica claro a preocupagéao de diversos autores com a forma como os servigos
sao prestados nas organizagdes publicas. Com isso, a capacitagéo é um fator que deve
ser estudado de forma a entender e analisar os impactos na eficiéncia e na atuacao dos
servidores na Administragdo Publica. A relagdo entre organizagdo e pessoas € 0 que
gerou a Gestao de Pessoas e um dos recursos mais importantes dessa relagao € o capital

inteligente, que pode ser desenvolvido com os incentivos e politicas de capacitagao.

Neste trabalho, o objetivo principal € analisar os impactos da capacitagcdo no

servigo publico, a luz do novo modelo de gestdo da Administragdo Publica, com um
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estudo de caso feito com servidores do Senado Federal, bem como analisar a legislagao
federal de capacitacdo dos servidores publicos. O tema foi escolhido a partir da

percepgao do potencial exploratério e relevancia do tema.

1.1 CONTEXTUALIZAGAO

A capacitacado é um fator extremamente importante no ambito do resultado e do
comportamento dos servidores na Administragao Publica. Isso fez com que o Estado
prestasse mais atengao em fatores legais e de incentivo dos servidores, como adicionais
de especializagdo, promogdes na carreira e gratificagbes. Tendo isso em vista, a
capacitagdo deve ser tratada como um fator estratégico para o desenvolvimento e

melhoria da Administragao Publica.

Politicas de capacitacdo e formacdo no setor publico se tornaram
importantes no Brasil a partir de 1995, por meio da nova pauta que surgiu de tornar
as fungbes do Estado atuais e modernas. A fim de aumentar o potencial do governo,
criou-se as chamadas “escolas de governo”, que tinham como principal objetivo capacitar
0s servidores publicos nos diferentes poderes governamentais
e entes federativos. Existem diversas organizagdes que proporcionam a capacitagao e
profissionalizagao de servidores publicos, mas no ambito dos resultados, Ranzini (2017)
acredita que:

As agbes de capacitagao e formagao no setor publico s6 proporcionam resultados
caso estejam efetivamente vinculadas as demandas identificadas, capazes de
diminuir as lacunas de qualificagcdo e promover melhorias no desempenho
individual e organizacional. Pensar em uma escola de governo, ou qualquer outro
modelo de profissionalizagdo para o setor publico, somente faz sentido se essas

unidades estiverem vinculadas ao atendimento de projetos democraticos e de
garantia de direitos.

Ademais, a Administracdo Publica passou por mudancas significativas nos ultimos
anos com a mudanga do modelo de gestdo burocratico para o modelo de gestédo
gerencial. A gestao burocratica possui foco no profissionalismo, na impessoalidade, na

ordem de fungdes e na carreira publica. Esse modelo apresenta uma grande suspeita no
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que se trata dos servidores. Ha uma grande preocupagdo com 0S processos, como

contratacdes, selegdes e atividades desempenhadas pelos servidores.

Ja a gestao gerencial se baseia em algumas praticas da Administracao Privada
com o uso de ferramentas de padronizagcéo de processos e a melhora do tempo e da
quantidade de recursos, além de ser pautado pelo principio da eficiéncia. De acordo com
Meirelles (1996, p. 90-91), a eficiéncia é:

0 que se impGe a todo agente publico de realizar suas atribuicoes com presteza,
perfeicdo e rendimento funcional. E o mais moderno principio da funcao
administrativa, que ja nao se contenta em ser desempenhada apenas com

legalidade, exigindo resultados positivos, para o servigo publico e satisfatorio
atendimento das necessidades da comunidade e de seus membros.

Todavia, o modelo de gestdo gerencial ndo pode ser considerado novo e
desvinculado do modelo de gestédo burocratico, pois ainda se manteve quesitos como os
ganhos por merecimento e ferramentas de analise como a avaliagao do desempenho dos
servidores. Logo, o modelo de gestdo gerencial € um aprimoramento do modelo de

gestao burocratico.

Com esse cenario de mudancas, o Estado valorizou mais as acdes de capacitagao
dos servidores publicos a fim de que haja melhora na qualidade dos servigos entregues
por esses servidores. As regulamentagdes, normas e projetos sdo importantes para o
funcionamento do modelo, mas deve haver também a valorizacdo e aumento das agdes

de capacitagdo na Administragéo Publica.

Para Chiavenato (2002), nas organizagbes € necessario olhar para o futuro e
incentivar os funcionarios a sempre entregar o melhor resultado possivel, a superar a
atuacgdo laboral e a alcangar resultados e objetivos que desafiem suas competéncias.
Para ele, a remuneracéo fixa ndo é suficiente para motivar os servidores a melhorar a
execucao de suas tarefas e a superar objetivos e metas. A remuneragao fixa, que foi
implementada no inicio do século XX, serviu para recompensar o trabalhador pelas
tarefas repetitivas que exercia em um momento de estabilidade. Naquela época,
aceitava-se apenas esse tipo de remuneragcdo, mas com o passar do tempo e com as

grandes mudangas ocorridas no mundo, muitas organizagbes bem-sucedidas
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implementaram sistemas de remuneracao variavel e flexivel, de forma a incentivar e

motivar seus funcionarios.

Logo, torna-se importante e atual analisar os impactos das politicas de capacitagéo
para o servigo publico e para os resultados no trabalho dos servidores com base no

modelo atual da Administracao Publica de gestdo gerencial.

Diante do exposto, o principal questionamento deste trabalho é: de acordo com a
percepcao dos servidores do Senado Federal, a capacitagdo impacta positivamente na

qualidade dos servigos prestados?

1.2 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste trabalho de pesquisa foi analisar a percepgao dos servidores
do Senado Federal a respeito dos impactos da capacitacdo na qualidade dos servigcos

prestados.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Descrever o modelo de gestdo de pessoas nas organizagdes de forma mais

abrangente;

2. ldentificar as politicas de capacitagao implementadas no érgdo em estudo e sua

consequente melhoria na prestagao de servigos;
3. Analisar a legislacao federal de capacitagdo dos servidores publicos;

4. Descrever as politicas de capacitagdo no Senado Federal.
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1.4  JUSTIFICATIVA

Diante das mudancgas nos modelos de gestdo da Administragdo Publica, torna-se
importante e atual analisar os impactos das politicas de capacitagdo para o servico
publico e para os resultados no trabalho dos servidores, com base no modelo atual da

Administracao Publica de gestdo gerencial.

Ademais, a procura pelo desenvolvimento mutuo e constante entre as pessoas e
as organizagdes € um dos aspectos mais relevantes da moderna Gestao de Pessoas e,
por isso, os estudos e pesquisas relacionados com esse tema ajudam a manter o tema
atualizado. Para Chiavenato (2002), a legitimidade da area de Gestao de Pessoas esta
bastante ligada a sua forma de desenvolver pessoas — a Unica maneira de atravessar os
entraves colocados no futuro das organizagées e torna-las viaveis e modernas. Todavia,
processos como o desenvolvimento e a capacitagdo das pessoas sao complexos no que
tange o aprendizado organizacional, desenvolvimento de lideres, gestdo do

conhecimento e educacéao corporativa continua.

As mudancgas atuais (nos modelos de gestdo e nas tecnologias) exigem novas
organizagdes com diferentes posturas. O treinamento e as politicas de capacitagao dos
funcionarios provocam mudancas pessoais que podem ser extremamente benéficas no
quesito de melhora individual e, consequentemente, de melhora na qualidade do servico
publico prestado. O esforco compreensivo e amplo das mudancas pelos funcionarios
pode gerar um grande impacto nas organizagdes e, por isso, o estudo das politicas de
capacitacdo em um 6rgao publico ajudara a entender como essas mudangas de fato

estdo impactando no dia a dia dos funcionarios.

Assim, o presente trabalho € de fundamental importéncia para os gestores e
servidores, ja que podera trazer resultados a respeito do tema pesquisado e assim,
auxiliar esses gestores na implementacao de politicas e agdes de capacitacdo tanto no
Senado Federal, objeto deste estudo, como em outras organizagdes, tanto publicas

quanto privadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo é a base tedrica que fundamenta este trabalho. Por meio do
desenvolvimento de trés subitens, sera possivel identificar que juntos certificam e

fundamentam o objeto de estudo escolhido para a pesquisa.

21 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZAGOES

Com as grandes mudancgas que o mundo constantemente enfrenta no que tange
a economia, a politica e a cultura, por exemplo, as organizagdes ficam diante um cenario
de muitas incertezas. Com isso, uma das areas que enfrenta mudancgas significativas é a
area de Recursos Humanos. A mudanga pdde ser vista inclusive na denominagao da

area, que agora é mais comum ser chamada de Gestao de Pessoas.

Os recursos humanos séo essenciais para o funcionamento de uma organizagéo.
A dependéncia, porém, pode ser analisada como mutua, tendo em vista que as vantagens
e beneficios sao reciprocos. Logo, fica claro que sem as organizagdes e sem as pessoas
nao haveria a Gestdo de Pessoas. As organizagdes necessitam das pessoas a fim de

que possam alcangar os objetivos estratégicos e metas determinados.

Chiavenato (2002) demonstra, por meio de um esquema, as principais fungbes da
Gestao de Pessoas e nele encontra-se o processo de desenvolver pessoas e 0 processo
de recompensar pessoas, que pode estar interligado no ambito das capacitagbes no

servigo publico:
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Figura 1- Esquema de Processos de Desenvolver Pessoas

Gestao de
pessoas

|
| \ [ \

Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de
agregar aplicar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas

Treinamento e desenvolvimento das pessoas
Programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras
Programas de comunicagdes e consonancia

Fonte: Chiavenato, 2002, p. 307

Como principio basico de Gestdo de Pessoas, existe o conceito de unidade de
comando, que é basicamente a gestao de pessoas feita por uma Unica pessoa: o gerente
(ou a quem se esta subordinado). Esse gerente, a fim de que oriente bem a sua equipe,
deve receber instru¢des do staff acerca da forma mais eficiente de gestao alinhada aos

entendimentos da organizagéao.

As fungdes administrativas de organizar, planejar, dirigir e controlar s&o
desempenhadas com a ajuda da Gestdo de Pessoas. Segundo Chiavenato (2002), a
Gestao de Pessoas é o processo de administrar as atividades laborais feitas pelas
pessoas como a busca por novos talentos, o acolhimento e norte a esses talentos a uma
cultura participativa, o processo de melhora de um trabalho pessoal ou em equipe, a
recompensa aos talentos pelos resultados, a avaliagdo do desempenho individual e da
equipe, a comunicagao clara, a boa condigao e qualidade de vida no ambiente laboral, a
manutencado de boas relagdes com os talentos e com a comunidade, o aumento da
competitividade entre os talentos a fim de aumentar o capital intelectual e o incentivo ao

desenvolvimento e da melhora da organizagao.

Dentro desse conceito, percebe-se a busca pelo aumento do capital humano
intelectual nas organizag¢des. Todavia, para isso, alguns processos sao utilizados como
forma de estimular as pessoas nas organizagdes a buscarem esse capital intelectual. Um
dos seis processos basicos da Gestdo de Pessoas é o Processo de Recompensar

Pessoas, que segundo Chiavenato (2002, p. 16): “sdo os processos utilizados para
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incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem

recompensas, remuneracao e beneficios e servigos sociais.”

O Processo de Recompensar Pessoas constitui fatores fundamentais para a
motivagao e incentivo dos funcionarios: os objetivos individuais e organizacionais. Tendo
isso em vista, o ato de oferecer recompensas € um processo de destaque entre a gestéao
de pessoas nas organizagdes. Recompensar significa retribuir e reconhecer o servigo dos
funcionarios. Esse ato é fundamental para a condugéo das pessoas aos objetivos e metas
pessoais e organizacionais com o reconhecimento do seu desempenho. E uma espécie
de reforgo positivo ao bom desempenho laboral que permite, muitas vezes, a manutencao
de bons resultados e o engajamento das pessoas na organizagdao. A motivacdo dos
funcionarios € extremamente relevante no resultado das organizagdes bem-
sucedidas (Chiavenato, 2002).

Os sistemas de recompensas desenvolvidos sdo bastante diferentes e variaveis
em cada organizacdo. Algumas delas ainda fazem uso de processos rigidos, antigos,
desatualizados e padronizados, enquanto outras implementam processos ajustaveis e

flexiveis, mais atualizados e avangados a fim de motivar e incentivar seus funcionarios.

De acordo com Chiavenato (2002), uma pessoa investe dedicagao e esforgo nas
atividade laborais esperando por um retorno que entenda ser adequado. Os funcionarios
realizam suas atividades nas organizagdées em fungdo de determinadas expectativas.
Eles estdo dispostos a se dedicar as suas atividades e a alcancar as metas da
organizacao desde que isso resulte em um retorno financeiro significativo. Logo, entende-
se que o esforgo dos funcionarios nas atividades organizacionais esta diretamente ligado
ao grau de retorno percebido por eles: caso o seu trabalho resulte em vantagens ou

resultados esperados, maior sera o esforco.

Com isso, fica claro a relevancia em implementar sistemas de recompensas
capazes de aumentar o esforgco e comprometimento dos funcionarios na organizagao.
Essa implementacgéo de sistemas de recompensa é um investimento para a organizagao,
pois reflete no rendimento e resultado das pessoas, e ndo simplesmente em um 6nus

financeiro.
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O foco da capacitagao com incentivos financeiros € quase sempre incentivar a
melhora do funcionario nas atividades, resultando assim na entrega de resultados e no
alcance de objetivos. O foco da capacitagdo pode estar no desempenho do cargo (de
lideranga, por exemplo), ou no ambito das competéncias individuais. A tendéncia das
capacitagdes agora € a de construir competéncias capazes de construir a competitividade

organizacional (Chiavenato, 2002).

A forma de remuneracdao fixa ainda esta presente em grande parte das
organizagdes. Ela privilegia os salarios padronizados e homogéneos, torna viavel um
orgao de administragao salarial fazer um controle centralizado, permite a disposicao e
distribuicdo dos salarios por meio de uma base logica e dispde as atividades exercidas
em relagao ao tempo que os funcionarios devem ficar na organizagéo. Entretanto, para
Chiavenato (2002), essa forma de remuneragao fixa e estavel ndao é suficiente para
engajar as pessoas. A remuneragao fixa nao faz com que os funcionarios se arrisquem e

tomem a frente de possiveis desafios e esforgos além do normal.

Outro fator bastante importante para uma organizagdo e para a atuagdo dos
funcionarios é o compartiihamento de informagdes. Para o Instituto Brasileiro de
Coaching, diversas pessoas acreditam que o conhecimento deve ser mantido como
forma de poder e nado disseminado. Esse pensamento € errado e mostra inseguranga da
parte de quem possui essa opinido. Uma pessoa que néo transmite seus conhecimentos
no trabalho mostra que nao reconhece suas capacidades profissionais. Compartilhar
conhecimentos com os colegas de trabalho ajuda a pessoa a ir atras de novos
conhecimentos, resultando assim na busca por desafios e evolugéo. Para o Instituto, uma
forma de gerar um ambiente de trabalho com maior compartilhamento de informagdes é

por meio das capacitagdes.

Todavia, muitas vezes os funcionarios procuram conhecimento com colegas que
nao sao mais especializados sobre o assunto. Geralmente, a procura por conhecimento
ocorre com quem esta mais perto no momento ou com quem ha maior afinidade pessoal.
Com isso, entende-se também que a disseminacdo do conhecimento ndo garante a

eficiéncia e eficacia do seu uso (Davenport; Prusak, 1998).
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Tendo isso em vista, os autores Davenport e Prusack (1998) sugerem uma forma
de aumentar a eficiéncia do compartilhamento de informag¢des com a criacdo de ocasides
e locais para que os funcionarios se reunam de maneira informal, além de féruns de
conhecimento e eventos promovidos pelo 6rgao com essa finalidade. Isso faz com que
haja uma interagédo entre funcionarios que, normalmente, ndo fariam contato durante o

trabalho.

No ambito da lideranga, para Bacon (1999), o papel do lider é fundamental para o
servigo publico e deve haver, entdo, o desenvolvimento das politicas de capacitacdo. O
lider deve possuir algumas caracteristicas basicas, como foco e visdo no usuario e
flexibilidade, além da boa lideranga de mudancas e pessoas, motivagao por meio de
resultados, senso apurado dos negdcios e boa comunicagédo. Algumas medidas devem
ser tomadas para que haja uma melhora na oferta de bons lideres no servigo publico.
Essas sao, para Bacon (1999):

1) compromisso do mais alto escaldao da organizagcdo com o
desenvolvimento de futuros lideres;

2) desenvolvimento das competéncias de lideranga por meio da
diversificagao de tarefas;

3) desenvolvimento da autoconsciéncia das competéncias de lideranga,
gragas a um melhor feedback e experiéncias formadoras;

4) incentivo e monitoramento do uso da ampliagdo de tarefas, com vistas
ao desenvolvimento dos recursos humanos;

5) consolidagao do senso do servigo publico;

6) realizacao periddica de auditorias de lideranga (leadership audits)
dentro da organizagéo.

Dessa forma, apesar de haver algumas restricbes no que tange a estrutura do

servigo publico, melhores lideres seriam formados.

Além disso, a capacitacdo no servigco publico ocorre com o estimulo de
recompensas (inclusive remuneratorias) e beneficios que incentivam os servidores a
buscar a capacitacdo por meio de cursos e treinamentos. Dessa forma, o capital

intelectual permanece sendo trabalhado. Todavia, os impactos da capacitagdo na
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prestacdo dos servigos realizados pelos servidores devem ser analisados a fim de

investigar o custo beneficio dos investimentos feitos.

2.2 A CAPACITAGAO E MELHORIA NA PRESTAGAO DE SERVIGOS

O entendimento de “capacitacao” € exposto por Pacheco (2005) como: “o conceito
de capacitagado surge com a exigéncia de assimilagdo de novos conhecimentos, técnicas,
atualizagcao, desenvolvimento de competéncias e mudancgas de atitudes, traduzidas por

mudancgas de comportamento”.

A capacitagéo é um processo que pode gerar melhoria na prestagao dos servigos
publicos pelos servidores. Para isso, as organizagbes devem se adaptar aos novos
contextos de eficiéncia e as pessoas que ali trabalham. Por meio de uma mudanga no
comportamento das instituicdes é que havera a busca e obtencao de uma maior eficiéncia
(Matias- Pereira, 2004). Com isso, entende-se que a cooperagao entre a organizagao e
os servidores € essencial para a sinergia e para resultados de eficiéncia nas atividades

exercidas.

A capacidade de desenvolver habilidade e de aprender & algo presente no ser
humano. Junto disso, a educagao é uma 6tima aliada e os processos de aprendizagem
estdo diretamente ligados a ela. A educagdo, em sua esséncia, busca externalizar o
potencial das pessoas, demonstrando assim suas capacidades e seus talentos. Dessa
forma, todo sistema de educacgdo, treinamento e capacitagdo deve proporcionar as
pessoas a oportunidade de ser o que as suas potencialidades demonstraram
(Chiavenato, 2002).

Alguns autores destacam a importancia da capacitacao na prestacao de servigco

pelo servidor publico, como Amaral (2006):

Outra dimenséo disto que chamamos de sentido da capacitagéo, ou de para que
capacitar, diz respeito a necessidade que temos constantemente de criar valor
publico. Temos que produzir servigos, resultados e criar confianga da populagao
com relagao as agdes do setor publico. Em situagdes de risco, o setor publico
tem que ser capaz de comunicar-se e a confianga € a base disso.
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Para Borges-Andrade (2007), o treinamento e desenvolvimento dos funcionarios,
por meio de politicas de capacitagao, € um fator estratégico que busca a qualidade na
prestacdo do servico e na produtividade, além de outros fatores importantes como o
enriquecimento das tarefas executadas e aumento do senso de responsabilidade dos

funcionarios.

A aprendizagem é definida por Borges-Andrade e Coelho Jr (2008, p. 224) como:

Verifica-se, em geral, que os principais usos cotidianos do conceito de
aprendizagem remetem a aquisicdo de algum tipo de conhecimento ou
habilidade, por meio de atividades formais de instrugdo. Tais conhecimentos e
habilidades sao direcionados a algum tipo de desempenho. Os individuos
aplicam o que foi adquirido para alguma finalidade. O ato de aprender, portanto,
seria uma agao proposital, e ocorreria em fungao do preenchimento de algo
(alguma demanda ou necessidade) no repertério apresentado pelo individuo.

No quesito organizacional, a aprendizagem esta ligada a um sistema psicolégico
com foco individual, no ambito de adquirir, manter, reter, generalizar e transferir
conhecimentos novos e habilidades no dia a dia do trabalho. Essa opinido € voltada para
a psicologia, tendo em vista que o ato de aprender se relaciona com mudancgas
duradouras e ligadas a experiéncia de quem esta aprendendo, ja que essa pessoa deve
transmitir o que aprendeu por meio de suas atividades laborais e desempenho (Abbad e
Borges-Andrade, 2000).

Diante das opinides dos autores, entende-se que a aprendizagem torna possivel
exercer as tarefas e atividades laborais da melhor maneira possivel, por meio de um

custo baixo e grande alcance das metas organizacionais relevantes.

Ja no quesito da motivagao e impactos na qualidade do servigo prestado, Maslow
(1954) desenvolveu uma teoria chamada Teoria da Hierarquia das Necessidades, que é
representada por uma piramide que possui cinco niveis, onde as necessidades se
modificam e os niveis mais altos s6 serdo alcangados se 0s niveis mais baixos forem

atendidos.

O primeiro nivel representa as necessidades fisioldgicas, como fome e abrigo, por
exemplo; o segundo nivel representa o desejo por seguranga, como ir contra a ameacgas

como doencas e roubos, por exemplo; o terceiro nivel representa as necessidades
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sociais, como ser parte de um grupo, ter amizades e ter amor; o quarto nivel representa
a necessidade de estima, como a aprovacéao social e status, por exemplo; e o quinto nivel
€ o topo da piramide, que representa a necessidade de se realizar e se tornar melhor.

Essa ultima fase so sera alcangada se as anteriores também forem.

Ja Frederick Herzberg (1966), com base nos estudos de Maslow, criou a teoria dos
dois fatores. Para ele, existem os fatores higiénicos e os fatores motivacionais. Os fatores
higiénicos (fatores de fora do trabalho) que nao ajudam na motivagao do funcionario, mas
evitam de ficarem insatisfeitos ou de terem maus resultados, como por exemplo o salario,
qualidade de vida no trabalho e relacées pessoais. Para ele, o ambiente ruim de trabalho
pode muitas vezes gerar insatisfagcdo, mas um ambiente bom de trabalho ndo gera

necessariamente satisfagcéo.

Ja os fatores motivacionais (fatores sentimentais positivos sobre o trabalho) sdo
extremamente importantes a fim de ter a motivagao, gerando assim alto desempenho no
trabalho. Como exemplo de fatores motivacionais, ha a aprendizagem, fator diretamente
ligado a realizagcado pessoal, pois ele ajuda na motivagdo no trabalho, enquanto que os

fatores higiénicos so6 evitam a insatisfagao.

No quesito da tomada de decisbes e qualidade da prestacio de servicos, A ENAP
(Escola Nacional de Administracdo Publica) ressalta que além de ser importante para
uma organizagao, a capacitacdo de pessoas virou um processo estratégico, ja que a
aprendizagem proporciona que o funcionario desenvolva novas capacidades para a

realizacéo do trabalho.

Além disso, a aprendizagem, por meio da capacitagdo, da suporte para uma
pessoa em tomar decisbes simples e complexas no trabalho. No servigo publico, a
capacitacdo se tornou bastante relevante, necessitando assim que os servidores que
trabalham na area de gestdo de pessoas criem ag¢des que garantam o desenvolvimento

e manutencao de competéncias importantes no trabalho.

Ja no quesito da eficiéncia, Tameirdo (2020) exemplifica que uma pessoa que

precisa realizar seu trabalho, mas esse trabalho exige capacidades que vao além das
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que ela possui. Nesse caso é indispensavel que haja uma busca por capacitagao a fim
de realizar as atividades laborais de forma satisfatéria. Com a capacitacdo, na préxima
vez que a pessoa for realizar a tarefa que tinha dificuldades antes, havera uma
capacidade e conhecimento bem maiores para resolver as atividades com eficiéncia,

rapidez e qualidade. Isso s6 é possivel, para Tameirdo, devido a capacitagao.

Melhorar as atividades laborais € um ato que proporciona a transformacao e
melhora da performance, além de melhorar também o trabalho entregue. Tameirao
(2020) acredita que a capacitagéo, além de transformar a pessoa, transforma toda uma
equipe se experimentada por todos. Isso pode gerar resultados muito bons para a

organizagao.

As organizagdes agora percebem a importancia do desenvolvimento das pessoas.
Esse processo de desenvolvimento consiste em dar informacdes e apoio aos funcionarios
de forma a alcangcarem novos conhecimentos e competéncias. Com isso, uma maior
eficacia no trabalho pode ser atingida, além de que novas habilidades também pode
resultar em solugdes inovadoras e conceitos que mudem comportamentos e habitos.
Desenvolver pessoas enriquece a personalidade e reflete diretamente na eficacia e
rendimento dos funcionarios na organizagdo. Para Chiavenato (2002), esse processo
envolve trés questdbes que se complementam: treinamento, desenvolvimento

organizacional e desenvolvimento de pessoas.

A capacitagao pode assumir diversos significados. Antigamente, especialistas da
area de Gestao de Pessoas acreditavam que a capacitacao era o principal meio de fazer
o funcionario se encaixar no cargo que exercia. Com os cargos preenchidos, a
organizacgao teria uma forga de trabalho bem desenvolvida. Depois, os especialistas da
area ampliaram o conceito da capacitacdo no sentido do aprimoramento do funcionario
no desempenho do cargo. Esse ultimo conceito se tornou o mais usado e, entdo, a
capacitacao se tornou sindnimo da busca por exceléncia no desempenho das tarefas do

cargo que ocupa (Chiavenato, 2002).

Mais recentemente, a capacitagcao é considerada como um meio de desenvolver

habilidades nos funcionarios para que eles se tornem mais inovadores e produtivos, além
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de se tornarem alinhados aos objetivos da organizagdo em que trabalham. Dessa forma,
entende-se que a capacitagdo proporciona lucros indiretos a organizagao, pois permite
que os funcionarios contribuam com eficacia nos resultados. Para Chiavenato (2002), a
capacitagdo traz valor a organizagdo, as pessoas que ali trabalham e também aos

clientes, além de ser responsavel pelo capital intelectual do ambiente.

Para resultados duradouros, a capacitagao dos funcionarios na organizagao deve
ser um processo continuo e sem pausas. Apesar de os bons resultados ja aparecerem
no trabalho de um funcionario devido a capacitacdo, maiores melhorias nas
competéncias e habilidades devem ser incentivadas. Para isso, a constante capacitagao

deve ocorrer visando graus maiores do desempenho (Chiavenato, 2002).

Em 2006, foi colocado em pratica a Gestao por Competéncias, que identificava a
necessidade de desenvolvimento de pessoal e de treinamento. Isso ocorreu por meio da
instituicdo da Politica e as Diretrizes para o desenvolvimento de Pessoal da
Administracao Publica Federal, estabelecido pelo Decreto n°® 5.707, de 23 de fevereiro de
2006 (Silva Filho, 2012).

A Gestdo por Competéncias, estratégia que é uma o6tima aliada para o
desenvolvimento da capacitagao, tem como objetivo, na sua implementagao no servigo
publico, a melhoria na eficiéncia e nos resultados. Esse tipo de gestdo possui como
referéncia alguns eventos cujo foco é a capacitacdo (como por exemplo estagios,
seminarios, aprendizagem em servigo, congressos, cursos a distancia e presenciais) e o

Plano Plurianual do governo (Amaral, 2006).

Para Batista (2012), a Gestdo por Competéncias apresenta novos desafios a
Administragao Publica, tendo em vista que cria a necessidade de praticas atualizadas de
gestao e melhoria dos servigos e processos publicos em geral. Dessa forma, o cidadao
que usufrui do servigo se torna um grande beneficiario dos resultados da gestdo. Os
usuarios esperam sempre a melhoria nos servigos proporcionados, entdo as melhores
praticas nos servigos e processos se tornam extremamente necessarias a fim de se estar

consoante com as necessidades do cidadao.
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Na Gestdo por Competéncias, as lacunas de competéncia do o6rgado sao
identificadas para que seja criado planos de agao de capacitagao, identificando assim os

objetivos e metas a serem alcangados e com quais servidores (Batista, 2012).

A capacitagdo, quando focada nas competéncias, baseia-se nas habilidades que
ja existem na pessoa e no que falta para que elas possam chegar também as habilidades
que a organizagao necessita, além de focar na atividade laboral que aquele funcionario
exerce. Esse processo é extremamente necessario, pois ira impactar na maior eficacia
das atividades realizadas e nos resultados da organizagao como um todo. Logo, entende-
se esse processo como a forma de tentar acabar com as lacunas e juntar as

competéncias ja existentes na pessoa com as competéncias que a organizagao precisa.

Assim, nota-se que a capacitagdo € uma ferramenta bastante importante para que
ocorra modificagdes no comportamento e na atuagao do servidor publico. Para Matias-
Pereira (2004), ela possibilita que o servidor consiga a exceléncia no atendimento, algo
muito desejado pelos cidadaos, por meio do desenvolvimento das habilidades e

competéncias.

2.3 LEGISLAGAO FEDERAL E CAPACITAGAO DE SERVIDORES PUBLICOS

A capacitagdo no servigo publico possui como fundamentos legais a Constituicao
Federal, o Decreto N° 9.991/2019 e a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal
- PNDP, que recentemente foi divulgado pelo Ministério da Economia. O PNDP é um

decreto que modificou a estrutura da politica de capacitacdo dos servidores.

Esses fundamentos legais serdo tratados a seguir com o objetivo de entender e
aprofundar a base legal que constitui os fundamentos das politicas de capacitagao nos

orgaos publicos.
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CONSTITUIGAO FEDERAL

Na Constituicdo Federal de 1934 ja estao presentes alguns valores do pensamento

tradicional da administracdo, nos artigos 168, 169 e 170. Neles, ha o arranjo legal da

relacdo entre o Estado e os servidores publicos:

Art. 168. Os cargos publicos sao acessiveis a todos os
brasileiros, sem distingao de sexo ou estado civil, observadas as condigbes que
a lei estatuir.

Art. 169. Os funcionarios publicos, depois de dois anos,
quando nomeados em virtude de concurso de provas, e, em geral, depois de dez
anos de efetivo exercicio, s6 poderédo ser destituidos em virtude de sentenga
judiciaria ou mediante processo administrativo, regulado por lei, €, no qual lhes
sera assegurada plena defesa.

[..]

Art. 170. O Poder Legislativo votara o Estatuto dos
Funcionarios Publicos, obedecendo as seguintes normas, desde ja em vigor:

1°) o quadro dos funcionarios publicos compreendera
todos os que exergam cargos publicos, seja qual for a forma do pagamento;

2°) a primeira investidura nos postos de carreira das
reparticdbes administrativas, e nos demais que a lei determinar, efetuar-se- a
depois de exame de sanidade e concurso de provas ou titulos;

[.]

8°) todo funcionario publico tera direito a recurso contra
decisao disciplinar, e, nos casos determinados, a revisdo de processo em que se
Ihe imponha penalidade, salvo as exceg¢des da lei militar;

9°) o funcionario que se valer da sua autoridade em
favor de Partido Politico, ou exercer pressao partidaria sobre os seus
subordinados, sera punido com a perda do cargo, quando provado o abuso, em
processo judiciario;

10°) os funcionarios terdo direito a férias anuais, sem
descontos; e a funcionaria gestante, trés meses de licenga com vencimentos
integrais.

Ja o artigo 37 da Constituicado Federal de 1988 expde os cinco principios inerentes

a Administragdo Publica: legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
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eficiéncia. Esses principios tém como objetivo o controle das atividades administrativas
exercidas pelos componentes da federagao brasileira, tais como a Unido, os Estados, o

Distrito Federal e os Municipios.

Os principios devem ser seguidos pelos agente publicos, sob pena de
responsabilidade disciplinar civil ou criminal com o n&do cumprimento. O principio da
eficiéncia é de extrema importancia e pode estar ligado a capacitagdao nos 6rgaos

publicos.

A Reforma Administrativa (Emenda Constitucional 19/98) estabeleceu o principio
da eficiéncia na Administragdo Publica. Essa reforma foi considerada a mais importante
no ambito da valorizacdo das politicas de capacitacao e, consequentemente, eficientes
servigos publicos, pois esse principio impds ao servidor a realizagdo das suas tarefas de
forma mais agil e com qualidade diante do risco de perder o cargo publico caso néo

seguisse o principio em suas atividades.

2.3.2 DECRETO N°9.991/2019 E POLITICA NACIONAL DE DESENVOLVIMENTO
DE PESSOAL - PNDP

Em 28 de agosto de 2019, foi publicado o Decreto 9.991/2019 que fala sobre a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da Administracdo Publica e que
regulamenta os dispositivos da Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, no que tange

a licencas e afastamentos para agdes de desenvolvimento.

Em relagcdo aos afastamentos do servidor para agbes de desenvolvimento, esse
decreto apresenta quatro vertentes de afastamento para participagdo em politicas de

capacitagao:

a) a licenga para capacitagao;

b) a participagdo em programa de treinamento regularmente instituido;
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C) a participagdo em programa de pés-graduagao stricto sensu no pais; e

d) a realizagao de estudo no exterior, conforme o artigo 18:

Decreto n. 9.991/2019: Art. 18. Considera-se afastamento para
participagao em agdes de desenvolvimento a:

| - licenga para capacitagédo, nos termos do disposto no art. 87 da Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990;

Il - participagdo em programa de treinamento regularmente instituido,
conforme o disposto no inciso IV do caput do art. 102 da Lei n°® 8.112, de 1990;

lIl - participagdo em programa de pds-graduacao stricto sensu no Pais,
conforme o disposto no art. 96-A da Lei n® 8.112, de 1990; e

IV - realizagédo de estudo no exterior, conforme o disposto no art. 95 da Lei
n° 8.112, de 1990.

Todavia, essas 4 formas de afastamento s6 serdao autorizadas caso estiverem
relacionadas com a melhora do servidor na execucdo das atividades laborais em
consonancia com o 6rgao de origem, com O seu cargo ou com as atividade exercidas e

se previstas no PDP (Plano de Desenvolvimento de Pessoas) do 6rgao do servidor.

A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal é um decreto que
recentemente foi divulgado pelo Ministério da Economia. Em relagdo a licenga
capacitagao, para o servidor publico requisita-la, devera atender a alguns requisitos como
fazer um plano de trabalho que possua uma analise dos objetivos da agado no que tange
o desenvolvimento para o servidor, os resultados que serdo apresentados ao 6rgéo, a

carga horaria semanal e o periodo de duragao do curso.

Além disso, os orgaos deverdo mensalmente demonstrar a transparéncia nos
valores gastos com as passagens e as diarias dos cursos ou treinamentos. Esse decreto
tem como objetivo melhorar o servigo publico prestado ao cidadao, desenvolver o servidor
publico, adequar as requeridas competéncias do servidor com os objetivos dos 6rgéos

publicos, divulgar as agdes de capacitagao e racionalizar os gastos com a capacitagao.
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24 POLITICAS DE CAPACITAGAO DO SENADO FEDERAL

No Senado Federal, sdo trés as politicas de capacitacdo: o adicional de
especializagdo, a licengca capacitacdo e o treinamento externo. Para a analise da
relevancia do curso solicitado pelo servidor efetivo, ha duas matrizes (Matriz Geral e
Matriz Especifica) de correlagcéo que verificam a consonancia entre o curso que foi pedido
e 0 cargo ou as atividades laborais exercidas pelo servidor. Em porcentagem, essas
politicas de capacitagcdo podem acrescentar o maximo de 30% na remuneragao

percebida pelo servidor.

O Adicional de Especializagdo busca estimular o desenvolvimento nos servidores
das competéncias que estdo de acordo com a misséao institucional do Senado Federal.
Ele é destinado a servidores efetivos do 6rgao e pode ser concedido por conhecimentos
obtidos em cursos de graduagao e de pos-graduacédo ou em agdes de treinamento que
se enquadram nos interesses laborais do Senado Federal, observando-se os critérios
disponibilizados na regulamentagdo e nos atos do o6rgdo. Em porcentagem, a
recompensa remuneratoria acontece da seguinte maneira, de acordo com Ato do 1°

Secretarion® 9, de 2012, do Senado Federal:

a) 13% (treze por cento), para doutorado (maximo de um curso);
b) 10% (dez por cento), para mestrado (maximo de um curso);

c) 8% (oito por cento), para pods-graduacdo lato sensu, em nivel de
especializagdo, com carga horaria minima de 360 (trezentas e sessenta) horas
(maximo de dois cursos);

d) 6,5% (seis e meio por cento), para gradua¢do (maximo de dois cursos e ndo
sera considerado a graduagéo que foi requisito para entrada no cargo de origem).

e) 0,5% (meio por cento) para cursos de 60 horas, sendo possivel a realizacdo
de no maximo 12 cursos e apenas 1 por ano no quesito remuneratorio.

A licenga capacitagao também busca estimular o desenvolvimento do servidor de
acordo com a missao institucional do Senado Federal. O pedido passa pela analise de
adequagdo as matrizes de correlagdo, além de procedimentos legais em relagédo a

periodo e posterior apresentacao do certificado para comprovacao.
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O treinamento externo também passa pela analise de correlagdao do cargo do
servidor ou das atividades laborais exercidas com as matrizes internas do Senado
Federal. Um pedido é formalizado pelo servidor, que anexa o cronograma do curso para
analise da pertinéncia do tema e também para procedimentos legais, como pagamento

do curso pelo 6rgao.

As trés politicas de capacitacdo no Senado Federal passam por analise de
diversos setores. Os servidores interessados criam um processo online no sistema do
orgao com formularios especificos do pedido de capacitagédo e tramitam para os setores

que fardo a analise.

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 TIPOLOGIA E DESCRIGAO GERAL DOS METODOS DE PESQUISA

O método de pesquisa escolhido foi o quali-quanti estatistico, tendo em vista que
a pesquisa sera feita por meio de um questionario langado a alguns servidores publicos
do Senado Federal e a analise com base tedrica. O método quantitativo estatistico faz
uso de uma técnica que encontra informacgdes relevantes acerca das variaveis e fatores
pesquisados: a estatistica descritiva. Além disso, essa técnica viabiliza verificar hipoteses
e cruzar as respostas. O método qualitativo busca entender a complexidade e minucias

das informacdes coletadas.

As pesquisas qualitativas e as quantitativas possuem o foco no entendimento
individuo: a pesquisa qualitativa ocorre com uma proximidade ao individuo por meio de
entrevistas, por exemplo; na pesquisa quantitativa, a proximidade com o individuo ocorre
com métodos empiricos (KNECHTEL, 2014).

Como forma de responder a questao de pesquisa, foi desenvolvido e aplicado um
questionario aos servidores publicos do Senado Federal, no periodo de maio de 2020. O

questionario foi feito em formato eletrénico e enviado para os e-mails institucionais dos
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servidores para acesso atraveés de um link, formado por meio de uma plataforma gratuita

oferecida pelo Google: o Google Forms.

Fachin (2001) aponta algumas opinides sobre essa forma de pesquisa. Para ele,
0 questionario se baseia em um conjunto de questbes que sao feitas para um dado
numero de pessoas com o objetivo de conseguir respostas para a coleta e analise de
informagdes. No questionario da pesquisa, sera realizado um numero reduzido de
questdes, com a redacgao clara, completa e simples, pois assim a atencéo e o interesse

do pesquisado podera ser maior.

A pesquisa no Google Forms foi realizada utilizando-se da aplicagdo de um
questionario composto por doze perguntas fechadas. O questionario teve como objetivo
identificar se as politicas de capacitacdo do 6rgao em questdo impactam na qualidade
dos servigos prestados por esses servidores. O respondente classificou as perguntas em
uma escala de 1 a 5, sendo 1- discordo totalmente, 2- discordo, 3- indiferente ou neutro,

4- concordo e 5- concordo totalmente.

Esse formato de pesquisa por escala é denominado de escala Likert. Ela pode ser
considerada como uma tabela de classificagcdo. Tendo isso em vista, afirmativas foram
apresentadas e o servidor respondente marcou o grau de concordancia que possuia com
a frase. Assim, o servidor marcou, na escala de 1 a 5, a resposta que mais transmitia a

sua opinido.

Para Mota (2019), algumas caracteristicas bastante benéficas do uso do Google
Forms na pesquisa sado: capacidade de acesso em qualquer horario e ambiente; rapidez
na coleta dos dados e analise das respostas, tendo em vista que assim que a pessoa
responde os dados se atualizam imediatamente; a plataforma é intuitiva, o que facilita o
uso, dentre outros diversos beneficios. Em suma, o Google Forms tem a capacidade de
ser extremamente util em varias atividades académicas, especialmente na coleta e
posterior analise dos dados estatisticos, tornando assim a pesquisa um processo mais

acessivel.
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Com isso, Mota (2019) também identifica uma grande vantagem no uso do Google
Forms para a pesquisa com a facilidade em coletar os dados e informacgdes, seja em uma
pesquisa académica, seja em uma pesquisa de opinido. Para ele, o fato de o pesquisador
poder enviar o questionario via e-mail por meio de um link torna a pesquisa mais

acessivel, pois os respondentes poderao responder a qualquer hora e em qualquer lugar.

Dessa forma, a pesquisa é classificada como exploratéria e descritiva, diante do
fato que a coleta de dados sera feita por meio da plataforma Google Forms a fim de
avaliar a percepcao dos servidores publicos do Senado Federal acerca dos impactos

das politicas de capacitacdo em seus servigos.

Os dados colhidos na pesquisa sdo considerados primarios, tendo em vista que a
forma de coleta foi por meio de questionario e estudo de caso pela primeira vez.
Os dados primarios sdo os dados coletados para entender diferentes vertentes do
problema em questdo e possuem o objetido de solucionar a questdo de pesquisa
(MALHOTRA, 2004).

Os dados foram colhidos diretamente pelo pesquisador. A escolha por esse
método foi feita devido a coleta em tempo real, o que pode trazer mais credibilidade para
os resultados da pesquisa, tendo em vista que pesquisas feitas com base em dados
secundarios (coleta de dados por meio de fontes ja disponiveis) podem se tornar muitas

vezes obsoletas e desatualizadas com o passar do tempo (MALHOTRA, 2004).

Ao final do processo de coleta dos dados por meio do Google Forms, as respostas
obtidas foram contabilizadas e tabuladas com o objetivo de se extrair graficos e formar
uma estatistica basica. Depois disso, foi realizado um processo de analise e identificagao
das associagbes entres as variaveis, formando assim percepgdes novas e
conhecimentos acerca do impacto das politicas de capacitagédo dos 6rgao no servigo dos

participantes.
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3.2 CARACTERIZAGAO DA ORGANIZAGAO, SETOR OU AREA, INDIVIDUOS
OBJETO DE ESTUDO

A organizagao do estudo é o Senado Federal, que € a alta camara do Congresso
Nacional e integra o poder legislativo brasileiro, junto da Caémara dos Deputados. O
objetivo do Senado Federal é o de, diante do federalismo brasileiro, tornar igual a
representagcdo dos Estados (nesse o6rgao, ha 3 representantes para cada Estado,
enquanto que na Camara dos Deputados o numero € proporcional a populagado da
unidade federativa em questdo). O Senado possui 81 senadores que, depois de eleitos,

permanecem no 6rgéo por 8 anos.

A pesquisa foi feita com servidores efetivos de setores da Secretaria de Gestdo de
Pessoas do Senado Federal. A area de atuagao desses servidores é a de Gestao de
Pessoas, apesar de que eles podem ocupar diversos cargos além dos de administragao.
Essa area foi escolhida porque a pesquisadora possuia os contatos necessarios para a

aplicagao da pesquisa e formagao de uma amostra significativa.

Os e-mails com o link para o questionario no Google Forms foram enviados,
durante o0 més de maio de 2020, para 140 servidores. Para alguns autores, dentre as

principais desvantagens de pesquisas online esta a baixa taxa de respostas.

Gongalves (2008) mostra por meio da Figura 2 uma sintese que expde as
principais vantagens e desvantagens das pesquisas feitas pela internet. Nela, é possivel
identificar o maior numero de vantagens em relagao as desvantagens. Todavia, aparece
como desvantagem a baixa taxa de respostas. Espera-se, entretanto, que por a amostra

ser consideravel, o numero de respondentes seja suficiente para a pesquisa.
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Figura 2: Principais vantagens e desvantagens da pesquisa online

' POTENCIAIS VANTAGENS ‘ POTENCIAIS DESVANTAGENS
ALCANCE GLOBAL — ——  PERCEPCAO DE SPAM
I
APLICABILIDADE EM B2B
E B2C
|
SELECAO E QUALDADE
FLEXIBIIUDADE — — DA AMOSTRA
ECONOMIA DE TEMPO  ——
|
pioboege Sy — FALTA DE HABILDADE
TECNOLOGICAS -
I ATR'BUT?S DE DOS RESPONDENTES
FACILIDADE DE COLETAE PEN%S:
TABULACAO DOS DADOS | |
[
BAIXO CUSTO ] DEPENDENCIA DE
I RECURSOS TECNOLOGICOS
SIMPLES OBTENGCAO DE
GRANDES AMOSTRAS
|
ALTO CONTROLE SOBRE O
PREENCHIMENTO DA  — — IMPESSOALIDADE
PESQUISA
|
PREENCHIMENTO
OBRIGATORIO DE —
PERGUNTAS BAIXA TAXA DE RESPOSTA

Fonte: Pesquisas de marketing pela internet: as percepgdes sob a 6tica dos entrevistados. Daniel Infante
Ferreira Gongalves, 2008.

3.3 POPULAGAO E AMOSTRA DA PESQUISA

Populagdo € qualquer reunido de informagbes que possuam, entre si, uma
caracteristica em comum. Ja a amostra se constitui na diminuicdo da populagdo a

parcelas menores, sem assim perder caracteristicas muito significativas (Costa, 2005).

A pesquisa foi direcionada aos funcionarios publicos do Senado Federal, com
cargos gerenciais ou ndo, de forma a alcangar diferentes perspectivas e opinides

dos servidores acerca das politicas de capacitagao.
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O estudo envolveu uma amostra da populagao de servidores do Senado Federal,
por meio de elementos da estatistica descritiva, de forma a analisar, sob diversas

perspectivas, os resultados obtidos das respostas dos servidores ao questionario.

Embora o ideal fosse ter a resposta de toda populagao a qual foi enviado os e-
mails, € muito dificil alcangar o numero total por meio da pesquisa online. Dessa forma,
foram utilizadas entdo as respostas da amostra, alcangcadas de maneira nao aleatoria,

para a analise dos resultados.

Diversos autores identificam que o percentual de respostas nos questionarios
online é bastante baixo, como Gongalves (2008), mas como a populacéo € significativa e
a pesquisadora possuia um vinculo como sendo antiga colega de trabalho, espera-

se que a amostra seja suficiente para a analise dos resultados.

3.4 CARACTERIZAGAO E DESCRIGAO DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Para a coleta de dados, a técnica utilizada foi a de observacgao direta extensiva por
meio do questionario. O questionario possuia 12 questdes que mediam a percepg¢ao dos
servidores acerca dos impactos das politicas de capacitagdo na prestagdo de seus
servicos no ambito dos resultados, da motivagao, da rapidez, da eficiéncia, da lideranca

e de outros fatores importantes para a analise da pesquisa.

Para responder as questdes de pesquisa, o participante respondeu as perguntas
dentro de uma escala de 1 a 5, com a finalidade de medir o grau de concordancia dos
pesquisados em relacdo as afirmativas nas questdes. A literatura aponta diversas
vantagens sobre escalas, inclusive que elas oferecem um panorama mais aprofundado

do nivel de concordancia do respondente.

Ademais, a Escala Likert, que foi a escala utilizada na pesquisa, € uma forma mais
facil de aplicacdo de pesquisas, sendo bastante visual, intuitivo e simples para o
entendimento dos pesquisados, resultando assim em alta ades&o na pesquisa por meio

digital.
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Na escala de Likert, os respondentes escolhem apenas um dos pontos fixos
marcados na linha, baseado em cinco pontos de resposta, desde de “aprovo fortemente”
(ou concordo totalmente) até “desaprovo fortemente” (ou discordo totalmente), como na
Figura 3. A escala de Likert (1932) iniciou a forma bidimensional da escala e com um

ponto neutro (ou indiferente) no ponto médio da escala.

Figura 3: Escala de Likert

I l | l |
| | | | |

Aprovo Aprovo Indeciso Desaprovo Desaprovo
fortemente fortemente

Fonte: Likert (1932)

Desde a publicacédo da obra de Likert, sua escala se tornou bastante utilizada. Isso
ocorreu devido a dificuldade de generalizar e responder as perguntas quando o numero
de opgdes é maior, além de que a natureza de outras escalas eram mais complicadas
(Cummins, 2000).

Para Dalmoro (2013), a escala de trés pontos ndo possui a capacidade de
transmitir a opinido do respondente. Ele acredita que a escala de cinco pontos é a ideal,
tendo em vista que possui uma boa precisdo e mostra-se mais intuitiva, rapida e facil, se

comparada a escala de sete pontos.

Foram enviados, durante o més de maio de 2020, e-mails para 140 servidores da
area de Gestdo de Pessoas do Senado Federal (Apéndice 1) com o link para o
questionario no Google Forms, contendo um texto de apresentacdo disponivel no

Apéndice 2.

Nao foi alcangado o percentual de respostas total da populagcdo da pesquisa,
todavia, o numero alcangado forma uma amostra significativa para a analise das
questdes de pesquisa. Cerca de 57,8% das pessoas responderam a pesquisa, sendo

assim um numero bastante satisfatério diante de um questionario online.
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4, ANALISE DESCRITIVA DOS DADOS

Para o desenvolvimento deste estudo, diversas teorias e percepcdes de autores
serviram como base para pautar o formulario de pesquisa. A partir dos dados descritivos
alcancados, sera feita uma analise que busca demonstrar se, nesse caso, as respostas

estao de acordo ou ndo com os autores abordados.

E importante ressaltar que, apesar dos diversos beneficios do questionario online,
os respondentes ndo tém a oportunidade de tirar duvidas sobre os itens com o
pesquisador. Além disso, os respondentes podem nao fazer uso de total honestidade em
suas respostas, apesar de ser ressaltado pela pesquisadora que sua participagao seria

completamente anénima. Esses fatos ja eram esperados antes de comegar a pesquisa.

41 ANALISE ESPECIFICA DAS RESPOSTAS DOS SERVIDORES

A amostra possui 81 respondentes no total e as analises das respostas serao
apresentadas na sequéncia. A analise da amostra sera uma fonte suficiente de
informacao, a fim de identificar alguns pontos que precisam de melhoria no processo de
capacitacdo do 6rgao publico em questdo. O estudo sera colaborativo por meio de
sugestdes, com base na teoria, na opinido de alguns autores e no resultado da pesquisa,

com o objetivo de desenvolver os pontos fracos encontrados e ressaltar os pontos fortes.

A pesquisa identificou varias caracteristicas da amostra por meio de um
questionario completo. Tendo em vista que o objetivo é identificar os impactos das

politicas de capacitagao no servigo prestado pelos servidores do Senado Federal, as
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analises daqui em diante serao feitas com a ajuda de graficos simples para cada questao,

totalizando doze graficos. O formato escolhido para apresentar os graficos foi em barras.

Para a analise e avaliagdo dos graficos, as respostas foram agrupadas dentro da
escala, sendo entdo a analise pautada nos extremos do grafico ou ponto neutro. Dessa

forma, sera possivel identificar com maior facilidade o comportamento dos respondentes.

Em relagdo a primeira pergunta (figura 4), onde os entrevistados eram
questionados se utilizavam nas atividades laborais as técnicas que aprenderam nos
treinamentos, o resultado foi bastante positivo, com 61 servidores (75,3%) que
concordam ou concordam totalmente com a afirmacdo. Com neutro ou indiferente como
resposta, 19 servidores (23,5%) tiveram essa posi¢cdo. Apenas 1 servidor (1,2%)

respondeu que discorda totalmente da afirmacao.

Figura 4 - Grafico sobre uso das técnicas do treinamento nas atividades laborais

1. ApOs a realizagcdo de um curso, utilizo nas atividades laborais as técnicas que aprendi no

treinamento.
81 respostas

40

37 (45,7%)

30

{)
20 24 (29,6%)

19 (23,5%)

10
1 (1]2%) 0 (0%)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

Com esse resultado, percebe-se que as politicas de capacitagdo acrescentam
conhecimentos que serao utilizados nos servicos dos servidores. Ademais, esse
resultado esta alinhado as opinides dos autores Abbad e Borges-Andrade (2000), que
discorrem que a aprendizagem proporciona ao funcionario importantes fatores como

adquirir, manter, reter, generalizar e transferir conhecimentos novos e habilidades no dia
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a dia do trabalho. Para eles, o ato de aprender se relaciona com mudangas duradouras
e ligadas a experiéncia de quem esta aprendendo, ja que essa pessoa deve transmitir o

que aprendeu por meio de suas atividades laborais e desempenho.

Em relagdo a segunda pergunta (figura 5), onde os entrevistados eram
questionados se passavam os conhecimentos adquiridos com as politicas de capacitagcéao
aos seus colegas, a maioria respondeu que concorda ou concorda totalmente, com 52
servidores (64,2%). Como neutro ou indiferente como resposta, 23 servidores (28,4%)

tiveram essa posi¢ao. Apenas 6 servidores (7,4%) discordaram totalmente da afirmacéo.

Figura 5 - Grafico sobre transmissao do conhecimento adquirido aos colegas de trabalho

2. Frequentemente sou multiplicador de conhecimentos obtidos e repasso aos meus colegas de

trabalho novos aprendizados adquiridos.
81 respostas

30

30 (37%)

. 23 (28,4%) 22 (27,2%)

10

0 (?%) 6 (7,4%)

1

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

Esse resultado demonstra que a maioria dos respondentes transmite os
conhecimentos adquiridos aos colegas de trabalho. O Instituto Brasileiro de Coaching
acredita que compartilhar conhecimentos com os colegas de trabalho ajuda o funcionario
a ir atras de novos conhecimentos, resultando assim na busca por desafios e evolucéo.
Para o Instituto, as capacitagdes sdo uma forma de gerar um ambiente de trabalho com
maior compartilhamento. Todavia, ele também acredita que muitas pessoas nao querem
compartilhar conhecimentos aos colegas como forma de deter um conhecimento para si,
0 que pode estar de acordo com os 23 servidores que responderam neutro ou indiferente

a afirmacéo e também aos 6 servidores que discordaram da afirmacao.
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Entretanto, os autores Davenport e Prusak (1998) alertam que muitas vezes os
funcionarios buscam conhecimento com colegas que nao sao mais especializados sobre
o0 assunto. Na maioria das vezes, a procura por conhecimento ocorre com quem esta
mais perto geograficamente no momento ou com quem ha maior afinidade pessoal. Com
isso, entende-se que a disseminagao do conhecimento ndo garante a eficiéncia e eficacia

do seu uso.

Ja em relagdo a terceira pergunta (figura 6), onde os entrevistados foram
questionados se os cursos de capacitagao que participaram melhoraram a qualidade de
seu trabalho, a grande maioria respondeu que concorda ou concorda totalmente, com 64
servidores (79%). Apenas 13 servidores (16%) responderam neutro ou indiferente e 4

servidores (4,9%) responderam que discordam da afirmacgao.

Figura 6 - Grafico sobre melhora na qualidade do trabalho com os cursos de capacitagédo

3. Os cursos de capacitagao dos quais participei melhoraram a qualidade do meu trabalho.
81 respostas

40

38 (46,9%)

30

26 (32,1%)
20

10 13 (16%)

4 (4,9%)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

Esse resultado esta de acordo com a opinidao do autor Borges-Andrade (2007), que
acredita que o treinamento e desenvolvimento dos funcionarios, por meio de politicas de
capacitacdo, busca melhorar a qualidade na prestacdo do servico e na produtividade,
enriquecimento das tarefas executadas e aumento do senso de responsabilidade dos

funcionarios.
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Quando questionados se os cursos de capacitagdo aumentaram sua motivagao no
trabalho (figura 7), também a grande maioria respondeu que concorda ou concorda
totalmente, com 57 servidores (70,4%). Como neutro ou indiferente, 17 servidores (21%)

tiveram essa posicdo e como discordo ou discordo totalmente, 7 servidores (8,6%).

Figura 7 - Grafico sobre o aumento da motivagao no trabalho com os cursos de capacitagao

4. Os cursos de capacitagdo aumentaram a minha motivagao no trabalho.
81 respostas

40

34 (429
30 (42%)

20 23 (28,4%)

17 (21%)

10
1(1,2%) 6 (7,4%)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

Esse resultado esta alinhado a teoria dos dois fatores de Frederick Herzberg
(1966), onde o fator motivacional da aprendizagem, que ocorre por meio da capacitagao,
€ extremamente importante a fim de ter a motivagéo, gerando assim alto desempenho no
trabalho. A aprendizagem por meio da capacitagao esta diretamente ligada a realizagéo
pessoal, pois ela ajuda na motivagdo no trabalho, enquanto que os fatores higiénicos

(como salario e relagdes pessoais) s6 evitam a insatisfagao.

Em relagcao a afirmativa de que os conteudos dos cursos de capacitagao sdo muito
uteis no dia a dia e se esses conteudos sao lembrados com clareza (figura 8), grande
parte dos funcionarios respondeu que concorda ou concorda totalmente, com 48
servidores (59,2%). Como indiferente ou neutro, 26 servidores (32,1%); com discordo

como resposta, apenas 7 servidores (8,6%).
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Figura 8 - Grafico sobre utilidade e recordacdo com clareza dos contetidos dos cursos

5. Os conteudos assimilados durante o curso sdo muito Uteis no dia a dia e lembro-me com clareza

desses conteudos.
81 respostas

40
39 (48,1%)

30

26 (32,1%)
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10

9 (11,1%)

0 (0%) 7 (8,6%)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

A assimilacdo com recordacdo clara e uso dos conteudos dos cursos de
capacitagdo € um fator importante para a organizagdo. Apesar de mais da metade dos
servidores concordar com a afirmacao, o ideal seria que esse numero fosse maior, tendo
em vista que a capacitacdo, quando bem assimilada, reflete diretamente no

comportamento dos servidores no 6érgao em que trabalham.

Para Pacheco (2005), a capacitacdao € definida como a assimilagdo e o
entendimento de novos conhecimentos, novas técnicas, atualizagdo dos conteudos,
aprimoramento de competéncias e, consequentemente, mudancas de comportamento.
Para uma maior assimilagdo e uso do conteudo, o 6rgao possui um papel importante em
definir os melhores cursos que serdao oferecidos, além de selecionar organizagdes
confiaveis e conhecidas para prestar os servigos. Dessa forma, os funcionarios fardo

maior uso dos conteudos no dia a dia e, provavelmente, os lembrardo com maior clareza.
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Sobre a afirmativa de que, apds a realizagdo dos cursos, o servidor ficou mais
receptivo a mudancas (figura 9), a grande maioria respondeu que concorda ou concorda
totalmente, com 58 servidores (71,6%). Com neutro ou indiferente como resposta, 16
servidores (19,8%) tiveram essa posi¢cao; enquanto que como discordo ou discordo

totalmente, houve apenas 1 servidor (1,2%).

Figura 9 - Grafico sobre a percepgédo de maior receptividade a mudangas apds a realizagdo dos cursos

6. Percebi que, apos a realizacdo dos cursos, fiquei mais receptivo a mudangas.
81 respostas

30 30 (37%)

28 (34,6%)

20

16 (19,8%)
10

6 (7,4%)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

A abertura a mudancgas, principalmente apds a realizacdo de cursos de
capacitagdo, demonstra um grande desenvolvimento dos servidores. Para Abbad e
Borges-Andrade (2000), a aprendizagem por meio das politicas de capacitagdo esta
diretamente ligada a incrementacdo de mudancgas duradouras e ligadas a experiéncia e

atuacao de quem esta aprendendo.

Com isso, percebe-se que os cursos de capacitacdo, além de atualizar os
funcionarios em novas praticas e conhecimentos no trabalho, proporcionam muitas vezes

como resultado a aceitacdo de mudancgas no trabalho ou até mesmo pessoais.

Ja em relagdo a afirmativa de que, apos a realizagao dos cursos, o servidor
desenvolve suas atividades com maior rapidez (figura 10), mais da metade respondeu

que concorda ou concorda totalmente, com 42 servidores (51,9%). Com neutro ou
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indiferente, houve 30 servidores (37%); com discordo ou discordo totalmente, houve 9

servidores (11,1%).

Figura 10 - Grafico sobre o desenvolvimento das atividades laborais com maior rapidez apés realizar os
cursos

7. Percebi que, apos a realizagdo dos cursos, desenvolvo minhas atividades com maior rapidez.

81 respostas

30 30 (37%)

25 (30,9%)
20
17 (21%)

10

7 (8,6%)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

Também, acerca da afirmativa de que os erros foram reduzidos nas atividades
laborais depois da realizagao dos cursos de capacitagao (figura 11), mais da metade dos
servidores respondeu que concorda ou concorda totalmente, com 54 servidores (66,7%).
Como neutro ou indiferente, 22 servidores (27,2%) tiveram essa opinido e como discordo
ou discordo totalmente, 5 servidores (6,1%).

Figura 11- Gréfico sobre a redugéo dos erros nas atividades de trabalho apds a realizagao dos cursos de
capacitacao
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8. Percebi que, apds a realizagdo dos cursos, os erros foram reduzidos na realizagdo das

atividades.
81 respostas

40

34 (429
30 (42%)

20 22 (27,2%)

20 (24,7%)

10

o 4 (4,9%)

1 2

1 (1,‘2%)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

As figuras 10 e 11 estdo ligadas a eficiéncia no trabalho. Mais da metade dos
servidores respondeu que a capacitagao proporciona maior rapidez para a realizagao de
seus trabalhos e que os erros foram reduzidos na realizagéo das atividades, o que vai de
acordo com a opinido de Tameirdo (2020). Para ela, a capacitagcdo proporciona
capacidade e conhecimento bem maiores para resolver as atividades com eficiéncia,

rapidez e qualidade.

Todavia, € importante ressaltar que houve também um grande numero de
servidores que respondeu as afirmativas como neutro ou indiferente. Isso demonstra que
ainda ha muito a se fazer para que haja uma percepgao maior dos impactos positivos da

capacitacao.

Para Matias-Pereira (2004), o enfoque das organizagbes publicas deve ser
cidadao e, por isso, torna-se necessario analisar a forma como a realizagao dos servigcos
publicos vém sendo feita. As instituicbes publicas devem realizar diversas modificagoes
comportamentais a fim de alcangar maior eficiéncia, como maior rapidez e reducéo de

erros no trabalho.
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Sobre a afirmativa de que os cursos de capacitagcdo aumentaram a confianca para
tomar decisbes complexas no trabalho (figura 12), a grande maioria dos respondentes
concordou ou concordou totalmente com a afirmativa, com 55 servidores (67,9%). Com
neutro ou indiferente, 18 servidores (22,2%) e com discordo ou discordo totalmente, 8

servidores (9,9%).

Figura 12 - Grafico sobre o aumento de confianga na tomada de decis6es complexas devido aos cursos
de capacitagao

9. Os cursos de capacitagdo aumentaram a minha confianga em tomar decisées complexas no

trabalho.
81 respostas

30

27 (33,3%) 28 (34,6%)

20
18 (22,2%)

10

2650 3(3,7%)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

No que diz respeito de que a capacitagdo impacta positivamente na qualidade dos
servicos prestados (figura 13), a grande maioria dos servidores respondeu que concorda
ou concorda totalmente, com 73 servidores (90,1%). Como neutro ou indiferente, apenas

5 servidores (6,2%) e como discordo ou discordo totalmente, apenas 3 servidores (3,7%).
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Figura 13 - Grafico sobre o impacto positivo das politicas de capacitagdo na qualidade dos servigos
prestados

10. Acredito que as politicas de capacitagao impactam positivamente na qualidade dos servigos

prestados por mim.
81 respostas

60

40 44 (54,3%)

29 (35,8%)

20

1(1,2%) 2(2,5%)
|

1 2

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

Em relagcao as figuras 12 e 13, A ENAP (Escola Nacional de Administracao
Publica) ressalta a importancia da capacitagao para a tomada de decisées de um servidor

e para a qualidade dos servicos prestados.

Para a escola, além de ser extremamente importante para uma organizagao, a
capacitacdo de pessoas virou um processo estratégico, tendo em vista que a
aprendizagem proporciona que o funcionario desenvolva novas capacidades para a
realizagao do trabalho. Além disso, a aprendizagem por meio da capacitagdo da suporte

para uma pessoa em tomar decisdes simples e complexas no trabalho.

by

O 6timo resultado da percepcédo dos servidores em relagdo a qualidade dos
servigos prestados, devido as politicas de capacitacdo, € um bom indicador de que a
capacitagao funciona como forma de garantir bons servigos para o 6rgao e também para

a sociedade como um todo.

A qualidade na prestagao de servigos € um aspecto que deve ser bastante levado
em consideragao. Segundo Trosa (2001), a Administragcao Publica precisa de uma gestéo
mais moderna, tendo em vista que existe hoje uma maior preocupagdo com a

necessidade do cidadao de servigos que sejam prestados com qualidade. Para Deming
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(1990), é essencial que uma organizagdo governamental se sobressaia pela qualidade

na prestacao dos servigos executados.

Quando os servidores foram questionados se o impacto positivo na remuneragao
os motivava a fazer os cursos de capacitagao (figura 14), mais da metade respondeu que
concorda ou concorda totalmente, com 45 servidores (55,5%). J& como neutro ou
indiferente, houve 21 servidores (25,9%) e como discordo ou discordo totalmente, 15

servidores (18,5%).

Figura 14 - Grafico sobre a motivagao por os cursos de capacitagdo terem impacto positivo na
remuneragao

11. O fato de os cursos de capacitacao terem impacto positivo em minha remuneragdo me motiva

a fazé-los.
81 respostas

40

30 32 (39,5%)

20 21 (25,9%)

10 13 (16%)

7 (8,6%) D)

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

Isso demonstra que os incentivos na remuneragdo sado importantes para a
realizacdo da capacitagdo. Alguns autores abordam esse assunto, como Chiavenato
(2002), no sentido de que uma remuneragao fixa ndo é suficiente para motivar os

servidores a melhorar a execugéo de suas tarefas e a superar os objetivos e metas no
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trabalho. A remuneragao fixa, que foi implementada no inicio do século passado, serviu

para recompensar o trabalhador pelas tarefas repetitivas que exercia.

Naquela época, as pessoas aceitavam apenas esse tipo de remuneragcdo, mas
com o passar do tempo e com as grandes mudangas ocorridas no mundo, muitas
organizagdes de sucesso implementaram sistemas de remuneragao variavel e flexivel,
de forma a incentivar e motivar seus funcionarios. A capacitacdo € uma forma de
remuneracao extra que impacta na vontade de realizar os cursos e, consequentemente,

gerar uma possivel melhora na realizagédo das atividades laborais.

Também para Chiavenato (2002), o Processo de Recompensar Pessoas, um dos
seis processos basicos da Gestdo de Pessoas, € um processo usado com a finalidade
de incentivar os funcionarios e satisfazer suas maiores necessidades individuais. Esse

processo inclui as recompensas € o aumento na remuneragao, por exemplo.

Nesse caso, pode-se também fazer uma ligacdo com a figura 7, sobre motivagao
no trabalho, e com a figura 12, sobre tomada de decisbes complexas, ja que para
Chiavenato (2002), uma remuneracgao fixa e estavel ndo é suficiente para engajar as
pessoas. A remuneracgao fixa nao faz com que os funcionarios se arrisquem e tomem a
frente de possiveis desafios e esforcos além do normal. Para ele, uma remuneracao
extra, como a por cursos de capacitagdo, pode gerar maior motivagdo no funcionario,
além de poder gerar também a atitude de tomar a frente de decisbes complexas e

desafiadoras no trabalho.

No caso do érgdo em anadlise, o Senado Federal, as politicas de capacitagao
podem acrescentar o maximo de 30% na remuneracgao percebida pelo servidor. Entende-
se que, por ser um percentual bastante significativo, mais da metade dos servidores se

sentem motivados a realizar os cursos de capacitagao.

Entretanto, ainda houve um numero significativo de servidores que consideram
a afirmagado como neutra ou indiferente. Isso pode ter ocorrido devido ao fato de os

servidores desse 6rgao possuirem uma remuneragao fixa maior do que a média.
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Segundo Marquez (2013), o Senado Federal paga para seus servidores salarios
que sao 11 vezes maiores do que a média do mercado. Tendo isso em vista, 0 aumento
salarial por meio da capacitacdo pode ser um fator que ndo motiva essa parcela dos

servidores a realizar os cursos de capacitagéo, pois ja recebem um salario satisfatério.

Ja no que tange a afirmativa sobre lideranga, quando os servidores foram
questionados se a capacitacao do lider é fundamental para o relacionamento dele com a
equipe (figura 15), a grande maioria respondeu que concorda ou concorda totalmente,
com 74 servidores (91,4%). Como neutro ou indiferente como resposta, houve apenas 5

servidores (6,2%); como discordo, houve apenas 2 servidores (2,5%).

Figura 15 - Grafico sobre a capacitagédo do lider como fator fundamental para o relacionamento dele com
a equipe

12. A capacitacdo, no ambito da lideranga, € fundamental para o relacionamento do lider com a
equipe.
81 respostas

60

49 (60,5%)
40

25 (30,9%)

20

0 (?% ) 2 (2,5%)

1 2

Fonte: dados da pesquisa (2020) Elaborado pela autora

Esse resultado esta alinhado com a opinido de alguns autores, como Bacon
(1999), que apoia a ideia do desenvolvimento de lideres para a eficiéncia na capacitagao.

Para ele, além dos funcionarios, o proprio setor publico tornou-se consciente do valor da
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lideranca na restruturacdo da administragcéo a fim de se alinhar as novas demandas e

mudancas do século.

Bacon (1999) acredita que o papel do lider é fundamental para o servigo publico e
para o desenvolvimento da equipe. Deve haver, entdo, uma melhora nas politicas de
capacitacdo. O lider deve possuir algumas caracteristicas basicas, como foco e visao no
usuario e flexibilidade, além da boa lideranca de mudancas e pessoas, motivacdo por

meio de resultados, senso apurado dos negocios e boa comunicagao.

4.2 ANALISE GERAL DAS RESPOSTAS DOS SERVIDORES

Os resultados da pesquisa foram bastante positivos, com destaque para altos
resultados de concordancia dos servidores (mais de 90%) as afirmativas de que os cursos
de capacitacdo possuem um impacto positivo na qualidade do servigo prestado por eles
e de que sao fundamentais para a atuacao do lider no quesito de relacionamento com a

equipe de trabalho.

Alguns autores consideram muito importante a qualidade na prestagao de servigo
pelos servidores publicos. Para Trosa (2001), hoje existe uma maior preocupagao com a
necessidade do cidadao de servigos que sejam prestados com qualidade. Para Deming
(1990), é essencial que uma organizagao governamental se destaque pela qualidade na

prestacao dos servigos executados.
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A importancia da lideranga teve destaque nesse estudo e pode ser ligada a outros
quesitos da pesquisa, como na transmissdo dos conhecimentos adquiridos nos cursos
aos colegas de trabalho. O lider pode atuar nesse aspecto, que obteve 64,2% de

concordancia, para aumenta-lo.

Para Davenport e Prusak (1998), muitas vezes os funcionarios buscam
conhecimento com colegas que nao s&o mais especializados sobre 0 assunto, com quem
esta mais perto geograficamente no momento ou com quem ha maior afinidade pessoal.
Isso demonstra que a disseminagao do conhecimento ndao garante a eficiéncia e eficacia
do seu uso. Entretanto, o lider pode intervir nesse aspecto criando reunides e dinamicas
de interagdo que podem ser benéficas para a transmissao de conhecimento entre toda a

equipe.

Todavia, em alguns itens, houve consideravel percentual de servidores com
respostas como neutro ou indiferente (cerca de 20% a 30%). Isso demonstra que, além
das politicas de capacitagdo, a organizagado deve ser mais atuante e intervir mais no
planejamento e organizagdo dos cursos que serdo propostos. Para Matias-Pereira
(2004), as organizagbes devem se adaptar aos novos contextos de eficiéncia e as
pessoas que ali trabalham. Por meio de uma mudanga no comportamento das

instituicbes é que havera a busca e obtencdo de uma maior eficiéncia.

Esse entendimento vai de acordo com os questionamentos em que houve
consideraveis indices de respostas neutras ou indiferentes, como nos quesitos dos
cursos de capacitacdo proporcionando uso das técnicas aprendidas nas atividades
laborais, transmissdo de conhecimento aos colegas de trabalho, aumento da motivagéao,
conteudos uteis e facilmente recordados, realizagdo da atividade com maior rapidez e
reducao dos erros e maior confianga para a tomada de decisdo. Com isso, entende-se
que é necessario a atuacao e intervengédo das organizagdes e também dos lideres no

planejamento dos cursos.

Um aspecto interessante observado também na pesquisa foi o de quase metade
dos servidores (44,5%) serem indiferentes, discordarem ou discordarem totalmente com

a afirmativa de que o fato de os cursos de capacitacdo impactarem positivamente na
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remuneracao os motiva a fazé-los. Esse resultado pode ser entendido pelo fato de que o
orgao do estudo paga salarios aos seus servidores muito maiores do que a meédia do

mercado.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

A partir dos questionarios langados a uma amostra de servidores publicos do
Senado Federal, foi possivel obter diversos entendimentos acerca dos impactos das
politicas de capacitagédo. Frente as mudangas nos modelos de gestdo da Administragao
Publica, torna-se bastante relevante entender esses impactos no servigo publico e nos

resultados no trabalho dos servidores.

As diversas politicas de capacitagdo podem gerar melhoria na prestagdo dos
servigos publicos pelos servidores. O estudo evidencia que, de fato, ha o uso significativo
das técnicas aprendidas nos cursos de capacitacdo nas atividades laborais, com
destaque para a importancia da capacitacao do lider para o relacionamento com a equipe.

Ademais, os cursos melhoraram a qualidade do trabalho, aumentaram a motivagéao e
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tornaram os servidores mais receptivos a mudangas (todos esses quesitos obtiveram

mais de 70% de concordéncia ou concordancia total).

Todos o0s questionamentos positivos acerca das politicas de capacitagao
obtiveram mais da metade das respostas como concordo ou concordo totalmente. Isso
demonstra que a capacitagao gera impactos positivos em varios aspectos do trabalho no

dia a dia do servidor publico.

E cabivel, porém, a reflexdo acerca das respostas obtidas devido aos diferenciais
ja existentes no Senado Federal em relagdo a outros érgéaos publicos, por ser a alta
camara do Congresso Nacional e por proporcionar um dos maiores salarios do servigo

publico no pais.

Esse estudo possui algumas limitagdes no que condiz a escolha dos participantes
da pesquisa, tendo em vista que os servidores respondentes representam uma parcela
muito especifica da populagao, com possiveis situagdes de qualidade de vida no trabalho

melhores se comparadas a outros 6rgaos publicos.

Como sugestao para futuras pesquisas, € interessante aumentar o alcance e
entender o motivo de os servidores nao fixarem e lembrarem tanto dos conteudos
aprendidos nos cursos de capacitagdo. Isso € importante para uma possivel

reestruturacao dos cursos oferecidos, com novas técnicas de fixacao.

Com isso, alinhado a opinido de Matias-Pereira (2004) de que as organizagdes
devem ser atuantes no planejamento e organizagdo dos cursos que serao propostos,
havera um entendimento que pode gerar um aumento ainda maior da eficiéncia no

trabalho dos servidores.

Ademais, sugere-se o estudo sobre o desenvolvimento de talentos nos 6rgaos
publicos a fim de alocar funcionarios com capacidades técnicas e comportamentais
diferenciadas nos setores mais consoantes com suas habilidades. Dessa forma, esses
funcionarios poderao ter um engajamento bastante alinhado com os objetivos e metas

do 6rgao e poderao gerar mais eficiéncia na prestacao de suas atividades laborais.
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APENDICE 1

E-mail enviado para os servidores:

Prezado (a) Servidor (a),

Meu nome é Raissa e ja trabalhei como estagiaria da Gestao de Pessoas do Senado
Federal. Solicito gentiimente sua ajuda para a realizagdo do meu Projeto de Pesquisa,
referente ao Trabalho de Conclusédo do Curso de Administracdo da UnB. Trata-se de um
estudo sobre os impactos das politicas de capacitagao no servigo dos servidores publico,
com o Senado Federal como estudo de caso, apresentado em um questionario online no
Google Forms. Vocé estd sendo convidado para responder a um questionario que

embasara a pesquisa. As respostas sdo andnimas e sua participacdo € totalmente
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voluntaria. Agradeco desde ja sua colaboragao e atengdo. Com a sua participagao, vocé
estara contribuindo para o estudo das politicas de capacitagao nos érgéos publicos e

também para a produgcao de conhecimento cientifico.

Desse jeito, ao participar dessa pesquisa, vocé estara concordando com a seguinte
declaracdo: Declaro que entendi os beneficios e o objetivo da minha participagcado na

pesquisa e consinto em participar desse estudo.
Fico a disposicao para qualquer duvida.

Segue o] link para responder ao questionario:
https://docs.google.com/forms/d/1bjcbwBUKEBfljvaSxvQZgQHTV0Sic8YUGPVW7vgmZ
5A/edit

Mais uma vez, muito obrigada!
Atenciosamente,

Raissa Paiva Pires

APENDICE 2

Etica da Pesquisa
Prezado (a) Servidor (a),

Com o intuito de realizar uma analise a respeito dos cursos de capacitagao e seu impacto
na qualidade dos servigos prestados no Senado Federal, pedimos sua contribuigdo para
responder o questionario abaixo, desenvolvido pela graduanda Raissa Paiva Pires como
Trabalho de Conclusdo do Curso de Administracdo da UnB. Sua participacdo é
totalmente voluntaria e anénima e levara menos de 5 minutos para responder aos

questionamentos.
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Como resposta, basta classificar de 1 a 5, sendo: 1) discordo totalmente, 2) discordo, 3)

indiferente (ou neutro), 4) concordo e 5) concordo totalmente.

Com a sua participacédo, vocé estara contribuindo para o estudo das politicas de

capacitagdo nos orgaos publicos e também para a produgao de conhecimento cientifico.

Desse jeito, ao participar dessa pesquisa, vocé estara concordando com a seguinte
declaracdo: Declaro que entendi os beneficios e o objetivo da minha participagdo na

pesquisa e consinto em participar desse estudo.

Caso exista alguma duvida acerca do projeto de pesquisa ou do questionario, segue o

contato da pesquisadora: raissapaivapires@hotmail.com
Muito obrigadal!
Ass: Raissa Paiva Pires

Aluna de Administracdo da UnB sob orientagédo da Profa. Elizania de Araujo Gongalves



