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RESUMO

O estudo apresentado descreve a evolugdo e a importancia do treinamento para
desenvolvimento nas organizagdes. A Nova Gestdo Publica baseia-se no uso de
ferramentas de gestdo do setor privado dentro do setor publico. O uso do treinamento,
planejamento, execucdo e avaliacdo, pode proporcionar melhorias para os colaboradores
da institui¢do capacitando e valorizando-os, para que 0s mesmos sejam desenvolvidos ao
mesmo tempo em que organizagdo consegue uma motivagdo e integragdo entre seus
servidores, tornando assim sua aplicacdo eficaz. A metodologia utilizada no trabalho foi
pesquisas em campo com o0s participantes dos eventos de treinamento no ano 2018.
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INTRODUCAO

A administracdo publica, ao longo do século XX, tem buscado realizar
reformas administrativas, como um modo de ampliar a competitividade nacional e
a qualidade dos servigos publicos prestados aos cidaddos. A maior parte das
reformas recentes baseiam-se no New Public Management (NPM), abordagem
que utiliza os métodos de gestdo do setor privado dentro do setor publico com
objetivo de tornd-lo mais eficiente. Os primeiros registros dessa abordagem
surgiram no Reino Unido e na Australia, atualmente, tem sido utilizada em muitos
paises ao redor do mundo, de modo particular em nacdes que complem a
Organizacao para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econémico (OECD). Nessa
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abordagem os cidadaos sao vistos como clientes e os funcionarios publicos como
gestores publicos. Um dos temas muito utilizados nesse comportamento é a
identificacdo/definicdo de metas para monitoramento e continuidade do
desempenho. A NPM envolve uma mudanca técnica e comportamental, que tenta
re-alinhar a relacdo entre os gerentes de servigo publico e seus superiores politicos
promovendo assim uma mudanca da administracdo burocratica para uma gestao
profissional de negdcios fazendo uma relacdo paralela entre os dois e
implementando uma governanga corporativa introduzindo uma descentralizagéo
da gestdo, quebrando o paradigma do modelo tradicional de gestdo publica,
permitindo o uso de abordagens como desagregacao, incentivando a satisfagdo do
cliente, esforcos de atendimento ao cliente, aplicacdo de espirito empreendedor ao
servico publico e iniciativas de inovagbes. No Brasil, 0 avan¢o do movimento
gerencialista na administracdo publica, ndo poderia ser diferente, partiu da
necessidade de combater disfungdes de modelos burocraticos e de acompanhar
tendéncias internacionais de modernizacdo do servico publico. Para tanto, seria
necessario o rompimento com os modelos tradicionais de gerenciamento de
recursos publicos e implantacdo de uma nova cultura gerencial. Tais avangos
geraram mudancas no &mbito da gestdo de pessoas na administracdo publica para
uma abordagem estratégica, tendo por fundamento o alinhamento das praticas de
pessoal em um sistema integrado e orientado para a consecugéo dos objetivos da
organizacao.

Em 2006, visando a implementacdo de um modelo estratégico de gestdo de
pessoas é publicado, no Brasil, o Decreto N° 5.707, que instituiu a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) nas organizagcbes da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional. A politica
preconiza um modelo Estratégico de Gestdo de Pessoas por Competéncias, posto
que busca alinhar as competéncias profissionais do quadro de servidores publicos
as necessidades e objetivos estratégicos da organizacdo e do Governo. A PNDP
tem como objetivo a melhoria da gestdo das agdes de capacitacdo, compreendidas
como o principal meio de desenvolvimento de competéncias estratégicas. A
Universidade do Estado do Rio Grande do Norte - UERN, mesmo que esteja
enguadrada no ambito do governo Estadual, ndo fica de fora desse contexto. No
Plano de Desenvolvimento Institucional 2016/2026 verificamos a grande
preocupacdo da gestdao em ampliar e fortalecer os programas de treinamentos bem
como consolidar ac¢fes voltadas a promoc¢do da melhoria da qualidade de vida e
salde dos servidores.

A UNIVERSIDADE DO ESTADO DO RIO GRANDE DO NORTE
(UERN) foi criada através da Lei Municipal N°20/68, de 28/09/68 como
Universidade Regional do Rio Grande do Norte-URRN,vinculada & Fundacéo
Universidade Regional do Rio Grande do Norte — FURRN. Em 1987 ela foi
estadualizada através da Lei Estadual no 5.546, em 8 de janeiro de 1987; e 0
reconhecimento como universidade, em 1993, pelo MEC.
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Desde a criagdo, pelo menos duas fases compdem a histéria da UERN — a
primeira diz respeito a sua instituicdo juridica, a segunda, a verticalizacdo de seus
cursos. Trés eventos marcam essa primeira fase: a criacdo, em 1968; a
estadualizacdo, em 1993; o reconhecimento, em 1983 e o recredenciamento
institucional, em 2018. Algumas caracteristicas definem esses periodos: antes da
estadualizagdo, como universidade municipal, o ensino era pago e ndo havia um
corpo docente profissionalizado; estadualizada, ele se tornou gratuito e pode-se
organizar uma carreira docente, com concursos e plano de carreira; antes do
reconhecimento, o registro dos diplomas expedidos pela UERN era feito pela
UFRN; reconhecida, ela ganhou autonomia didatico-cientifica; re-credenciada,
mantém o status de universidade, isto é, estd legalmente autorizada a ofertar
ensino, pesquisa e extensdo. De 1974 a 1980, a UERN promoveu uma primeira
expansdo, mais geografica, com a criacdo de campi avancados, do que académica.
Nesse periodo, foram criados 0s campi avangados de Assu (1974), Pau dos Ferros
(1977) e Patu (1980).

A segunda fase, bem recente, € marcada por uma nova expansao
geografica da UERN e também por uma significativa expansao académica, com a
criacdo de novos cursos de graduacdo e o inicio da pds-graduacdo stricto-sensu.
Em 2 de setembro de 2002 é instalado o primeiro Nucleo Avancado de Educacao
Superior, em Macau, ao qual se seguem, até 2005, mais 10 dessas unidades. A
partir de 2000, foram criados os cursos de Ciéncia da Religido, Comunicacgéo
Social, Turismo, Gestdo Ambiental, Medicina e Odontologia. Em marco de 2008,
iniciam-se os mestrados académicos em Fisica e em Ciéncia da Computacéo; e em
junho, o de Letras, com funcionamento no Campus de Pau dos Ferros. Atualmente
a UERN é composta por um Campus Central em Mossoré e mais cinco Campi
avancados nos municipios de Assu, Natal, Patu, Pau dos Ferros e Caico.

As Pré-Reitorias sdo 6rgaos que compdem a estrutura da Reitoria e cuja
funcdo é a de coordenar as atividades fins e as atividades meio. A Pro-Reitoria de
Recursos Humanos e Assuntos Estudantis-PRORHAE foi criada em 23 de
outubro de 1997 e através da Resolucdo N° 02/2018 do CONSUNI, em 19/06/18,
ela foi desmembrada em Prd-Reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGEP e Pro-
Reitoria de Assuntos Estudantis - PRAE. Entdo a PROGEP passou a executar suas
atividades voltadas a area de Gestao de pessoas buscando a melhoria da qualidade
de vida no trabalho dos seus servidores com as seguintes atribuicdes: planejar,
coordenar, promover e avaliar as politicas e agdes desenvolvidas na UERN
referente a Gestdo de Pessoas; ampliar a politica de capacitacao e treinamento dos
servidores, alinhada ao programa de avaliacdo de desempenho continuada;
acompanhar, manter e ampliar os beneficios sociais concedidos aos servidores.

A PROGEP esta hierarquicamente constituida da seguinte maneira:
Gabinete do(a) Pro-Reitor(a); Pro-Reitor(a) Adjunto(a); Assessoria Tecnica;
Secretaria; Diretoria de Pessoal- DP (Setor da Folha de pagamento,Setor de
cadastro de Pessoal e o Setor de Legislacdo e Encargos Trabalhistas) e a Diretoria
de Desenvolvimento Organizacional- DDO (Setor de Assisténcia ao Servidor e 0
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Setor de Capacitacdo e Treinamento). O Setor de Capacitacdo e Treinamento
(SECAT) € imcubido da realizacdo de programas e ac¢les voltadas ao processo de
melhorias na qualificacdo humana e profissional da UERN, construindo uma
cultura organizacional centrada em politicas de desenvolvimento institucional. O
SECAT planeja e desenvolve o Programa de Capacitagdo e Treinamento —
INOVACAO.

O objetivo do programa é aperfeicoar os servidores da instituicdo, através
de capacitagOes/treinamentos, incentivando-0s ao processo de aprendizagem com
foco na mudanca de comportamentos, no desenvolvimento de habilidades e na
aquisicdo de conhecimentos para o exercicio do cargo/fungdo, agregando
exceléncia aos servicos prestados. E realizado por meio das etapas de
levantamento das necessidades, planejamento, execugdo e avaliacdo anual dos
resultados obtidos.A intencdo da capacitacdo € o desenvolvimento de um quadro
de pessoal com as competéncias necessarias para satisfazer as necessidades e aos
objetivos da organizacdo, de modo a garantir seu bom desempenho e o alcance
dos resultados e metas estabelecidas no Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI).

As acdes devem se basear no mapeamento das competéncias necessarias a
organizagao e nas existentes no quadro de pessoal, identificando as lacunas entre
0 necessario e o existente. A capacitagcdo deve ser um processo continuo, uma vez
que a organizagdo evolui, acompanhando as mudancas das demandas externas,
surgem novas necessidades em termos de competéncias que devem ser supridas
com o fornecimento de novas a¢Ges dentro do programa de capacitagéo.

OBJETIVOS

O objetivo deste trabalho é avaliar a percepcao dos servidores da UERN
sobre a eficicia do programa de capacitacdo/treinamento durante o ano de 2018,
bem como verificar se as atividades desenvolvidas estdo baseadas na Nova
Politica de Gestdo Publica que busca uma visao estratégia de gestdo de pessoas.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo estd configurado como pesquisa de campo, de natureza
quantitativa. Por esta perspectiva, um fendmeno pode melhor ser compreendido
no contexto em que ocorre e do qual é parte, devendo ser analisado numa
perspectiva integrada. Para tanto, o pesquisador deve ir a campo para buscar e
captar o fenbmeno em estudo a partir da perspectiva das pessoas nele envolvidas,
considerando todos o0s pontos de vista relevantes.

A pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fendémeno ou, entdo o
estabelecimento de relagdes entre variaveis, sendo também exploratoria por ter
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uma maior familiaridade com o problema, e construir hipoteses (Diehl e Tatim,
2004, p. 54).

A coleta de dados foi realizada utilizando a ferramenta do Google Forms
através dos e-mail dos inscritos que participaram de alguma
capacitacdo/treinamento em 2018 promovido pelo SECAT. No ano de 2018 o
programa capacitou 824 servidores da UERN com 11 atividades organizadas pelo
SECAT e 27 atividades em parceria com outros setores da UERN e o Governo
do Estado do Rio Grande do Norte através da Escola de Governo Cardeal Dom
Eugénio de Araujo Sales. Foram aplicados questionarios de avaliacdo ao término
de cada evento organizado pelo setor.

O instrumento utilizado na pesquisa constitui-se de um questionario
fechado, intitulado como avaliacdo de evento. Com perguntas abertas e fechadas.
A pesquisadora se ateve apenas a perguntas objetivas para facilitar o processo de
tabulacdo dos dados, mas também facilitar a compreensdo e otimizacdo das
respostas dos pesquisados. Os respondentes ficaram livres para responder ou nao
o formulario apo6s cada treinamento concluido, 224 servidores responderam a
avaliacdo. Ainda contido no instrumento da pesquisa, estdo os seguintes fatores
que influenciam a avaliacdo do evento: divulgacdo, programacéo, organizacao,
horério, local, tema abordado, a utilizacdo do tema abordado para a sua vida
funcional, facilitador do modulo, tempo e metodologia utilizada, no qual o
respondente teria que opinar apenas por uma (1=péssimo; 2= ruim; 3-regular; 4=
bom; 5=6timo), outras questdes referiam-se apenas com duas op¢des (sim ou nao)
. indicaria o evento; tem interesse de participar de outros eventos oferecidos pelo
SECAT; tem interesse de ser facilitador na realizacdo de outros eventos; e por
ultimo uma UGnica pergunta de qual seria o horario mais adequado para a
realizacdo do proximo evento com trés opc¢des de resposta (manha, tarde ou noite)

Apds a aplicacdo do instrumento da pesquisa, parte-se para o tratamento
dos dados, e avaliacdo da reacdo do evento na percepcao dos participantes.

REFERENCIAL TEORICO

O poder publico tem atuado cada vez mais com uma politica voltada para
resultados, isso decorre de uma pressdo da sociedade pela tdo falada eficiéncia,
que j& ndo € mais suficiente para atingir os critérios maximos de avaliacdo, é
necessario também eficacia e efetividade. Os usuarios do servico publico tem
aumentado seu nivel de exigéncia em relacdo a satisfacdo, fato que dispara a
necessidade de uma aumento proporcional a qualidade. Tal cenario tem
despertado a administracdo publica em rever objetivos, reavaliar suas estruturas e
analisar os processos para o alcance do desempenho desejado.

De acordo com SCHICKMANN (2010, p.18):
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O desempenho diz respeito ndo s6 a organizagcdo, mas também as
pessoas que nela atuam. O planejamento estratégico da organizacao,
em que sao definidas as diretrizes para desempenho, é desdobrado nos
diversos niveis organizacionais até o individual.

Frederick Taylor, o pai da administracdo cientifica, desenvolveu seus
estudos sobre a racionaliza¢do do trabalho na virada do século XX. Sua teoria
defendia a padronizagdo dos métodos de trabalho e de maquinas, dessa forma
todos os fatores que estavam envolvidos no processo produtivo de uma empresa
deveriam estar padronizados, visando a simplificacdo de tarefas e treinamentos,
assim reduzia a variacdo do processo produtivo. Taylor concentra seus
argumentos na eficiéncia do trabalho que envolve fazer tarefas de um modo mais
inteligente com o menor esforco, para isso € necessario selecionar o operario e
treina-lo corretamente na fungéo que ira desenvolver. Esta visao operacional (com
énfase na tarefa) e mecanica (sistema fechado) de treinamento durou até a década
de 50, quando comegam a surgir os conceitos de gestdo da qualidade nas escolas
Americanas e Japonesas. Desde entdo o treinamento é tido como uma ferramenta
de apoio a gestdo da qualidade. Ishikawa (1993), um dos gurus da qualidade,
afirma que a qualidade comeca e termina com a educacdo, buscando a
participacdo de todos os empregados, do presidente aos operarios na linha de
montagem. Pode-se inclusive afirmar que o treinamento constitui-se num agente
motivador comprovado. De acordo com Carvalho (1993), o treinamento € um
fator de auto-satisfacdo do treinando.

No inicio dos anos 90, Peter Senge (2004) lanca a ideia das organizacdes
de aprendizagem (Learning Organization). Nessa visao sistémica (aberta), ndo
basta sO treinar é necessario aprender para desenvolver a organizagdo
incorporando assim as cinco disciplinas: o dominio pessoal, modelos mentais,
visdo compartilhada, aprendizagem em equipe e pensamento sistémico. Foi neste
momento que se COMegou a Separar mais seriamente a visao de treinamento e
desenvolvimento. Segundo esta nova visdo, 0 Treinamento seria orientado a
tarefa, para o curto prazo, operacional e visando o cargo atual. Por outro lado,
tem-se 0 desenvolvimento orientado ao campo gerencial, ao longo prazo e ao
cargo futuro do funcionario. Esta visao € reforcada no final do século XX com a
visdo contemporanea de desenvolvimento de pessoas, segundo a qual o
desenvolvimento esta intimamente ligado a estratégia organizacional e a carreira
do funcionério.

A evolucgéo desse pensamento da luz ao surgimento da Visdo Sistémica,
que é importante para quem quer alcancar resultados assertivos e consistentes,
seja na carreira, na vida pessoal ou no desempenho da organizacao, utilizar a viséo
sistémica € vital. Isso acontece porque ndo se olha apenas para aquilo que é ébvio
e imediato, é preciso analisar o todo e assim é possivel perceber o reflexo das
acOes em diferentes niveis projetando tendéncias para um futuro. Assim, nascem
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novas possibilidades e, com elas, uma perspectiva de fazer o diferente e nao
apenas repetir receitas prontas. “O maior beneficio do treinamento ndo vem de se
aprender algo novo, mas de se fazer melhor aquilo que ja fazemos bem”, (PETER
DRUCKER), a expresséo explica que os participantes em um treinamentos devem
ser orientados a aprender algo que possa melhorar um tarefa que ja se desempenha
e ndo necessariamente algo novo, pode-se entender que se ampliar o
conhecimento do que ja é conhecido.

O treinamento, na chamada era do conhecimento, € 0 mais importante
fator critico de sucesso. Pessoas mais capacitadas tém um espirito critico mais
agucado o que aumenta suas probabilidades de diagnosticar problemas e sugerir
aperfeicoamentos. Conforme observa Chiavenato (1996), a qualidade de vida das
pessoas pode ser incrivelmente aumentada com a capacitacdo e com o crescente
desenvolvimento profissional. Pessoas treinadas e habilitadas trabalham com mais
facilidade e confiabilidade e, consequentemente, com mais prazer e felicidade.

Conforme observa Serralvo (1996), Drucker, o pai da administracdo
moderna, h& algum tempo apontava a transicdo de mao-de-obra para o cérebro de
obra. Essa mudanca de sentido, passa a exigir uma revisdo de técnicas,
procedimentos, metodologias e uma corajosa reconsideragédo de valores, atitudes e
expectativas em relacdo ao ser humano e as atividades de treinamento. O cenario
atual, aponta para a necessidade de um treinamento mais voltado para o que
Drucker chama de trabalhadores do conhecimento (Knowledge workers),
considerando que o homem esta sempre em busca da informacdo e que usa esse
recurso para desenvolver o seu trabalho estando preparado para agir por iniciativa
propria, em decorréncia de seus conhecimentos e para tomar decisGes. O
treinamento deve considerar ndo s6 a generalizacdo do compartilhamento de
conhecimentos e habilidades técnicas especificas, ligados aos materiais e
procedimentos proprios, mas também o cultivo das habilidades sociais, de habitos
gue pertencem aos ambitos da cordialidade e do respeito, das boas maneiras; e do
cultivo igualmente critico, das habilidades de pensar, compreender relacdes
causais, discriminar, escolher, aprender sozinho, aplicar principios etc.

Essas consideraces, permitem completar que o treinamento numa
concepcao moderna do treinando como sujeito da acdo, contribuindo enquanto ser
pensante e social. S6 dessa forma o treinamento poderd ser considerado
instrumento de transformacdo e efetivamente contribuira para a melhoria da
organizacao.

Spector (2006) destaca a importancia do treinamento para as empresas.
Para o autor, o treinamento ¢ uma das principais atividades das organizacdes,
sendo necessario tanto para novos funcionarios como para os experientes. Os
admitidos recentemente devem aprender como a organizagdo funciona e como
executar seu trabalho. J& os funcionarios experientes devem aprender a se manter
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atualizados com as mudancas que ocorrem. O autor aponta ainda as etapas de um
treinamento eficaz. Segundo ele: para que os programas de treinamento das
organizacOes sejam eficazes, cinco etapas sdo necessarias: a primeira delas é a
avaliacdo das necessidades, que é conduzida para determinar quem precisa de
treinamento e de que tipo. A segunda é a definicdo dos objetivos do treinamento e
a terceira do projeto deste treinamento. A quarta etapa € a aplicacdo do
treinamento aos funcionarios, e, por fim, a ultima etapa é a avaliagdo do
treinamento efetuado, para a certificagdo de que 0s objetivos previamente
propostos foram atingidos. SPECTOR (2006, p. 172/173).

FIGURA 1- Cinco etapas de um programa de treinamento eficaz

Conduzir uma Definigio de Projeto de Aplicacdo do Avaliagdo do

avaliagio da Objetivos . )
" Treinamento Treinamento Treinamento
necessidade de

Fonte: Adaptado de SPECTOR (2006).

De acordo com a norma ISO 10015, para que o treinamento seja realmente
eficiente e eficaz, é preciso rever a postura e a responsabilidade de todos os
envolvidos no processo. E importante analisar os seguintes envolvidos:

a) alta direcdo: € conveniente que a organizacdo defina a competéncia
necessaria a cada atividade que afeta a qualidade dos produtos e servicos, avalie a
competéncia do pessoal para realizar a atividade e elabore planos para eliminar
quaisquer lacunas de competéncias que possam existir. Compete também a alta
direcdo analisar o retorno dos investimentos em treinamento, pois ndo pode mais
ser visto como “despesa”. Treinamento ¢ investimento e, como tal, deve ter como
objetivo um retorno previsto. E este retorno precisa ser medido e comparado com
indicadores.

b) O gestor de Recursos Humanos/Treinamento & Desenvolvimento e sua
equipe: o gestor de RH, precisa atuar, principalmente, a nivel estratégico. Ele
precisa estar a par do planejamento estratégico da empresa, e inclusive participar
da definicdo desses objetivos, agindo para contribuir com a sua concretizagdo. Os
profissionais de RH/T&D sdo, também, responsaveis pela elaboracdo dos
formulérios que sdo utilizados para registrar as avaliagdes. Precisaram elaborar
relatorios, dando parecer sobre as avaliacbes de treinamento realizadas. E, por
fim, deixar bem claro que, na empresa, o treinamento é responsabilidade de todos.

c) Os gestores das diversas areas da organizacdo: todo gestor deve ser
considerado um gestor de pessoas, podemos afirmar que os gestores devem ser, 0s
maiores responsaveis pela avaliacdo dos resultados de treinamento. Eles devem
garantir a realizacdo da Avaliacdo dos Resultados do Treinamento apds o término
do evento, durante um determinado periodo. A geréncia da organizacdo precisa
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refletir se o nivel de competéncia alcancado foi equivalente ao almejado, bem
como fornecer oportunidades adequadas e pertinentes para o treinando aplicar as
competéncias que estdo sendo desenvolvidas. Empresarios e gestores chegaram a
conclusdo que os colaboradores de suas empresas sdo seus ativos intangiveis mais
importantes. Entretanto, sdo poucas ainda as empresas que possuem ferramentas
para medir o Retorno do Investimento em Treinamento. As organizagdes bem
sucedidas, conscientes da importancia de seus Recursos Humanos, estdo
implementando diversas ferramentas para aumentar a eficiéncia e eficacia das
acOes de treinamento e desenvolvimento de pessoas. Mas, certamente, uma das
mais importantes ferramentas € a norma ISO 10015: Diretrizes para treinamento.

d) Os facilitadores: sdo instrutores, consultores, técnicos e todos aqueles
que direta ou indiretamente sdo responsaveis pelo desenvolvimento dos
programas de treinamento. Os facilitadores precisam ser orientados sobre o
porqué a necessidade de aplicacdo do determinado treinamento para que tragam
resultados para a organizagdo em comum acordo com 0s objetivos estratégicos
tais como aumento a produtividade, diminuicdo de custos e promoc¢do outras
melhorias. Assim o0s programas de treinamento serdo eficientes e eficazes, de
acordo com as diretrizes especificadas na norma 1SO 10015.

e) Os prestadores de servicos de treinamento: A terceirizacdo dos servicos
de treinamento é muito comum, principalmente nas grandes organizacGes; 0 que é
bastante positivo. Mas, infelizmente, estes servicos, sdo, geralmente, pouco
avaliados. S@o pouco avaliados porque, na maioria das vezes, s6 é feita a
avaliacdo de reacdo. Como, normalmente, os profissionais que desenvolvem
cursos € seminarios sdo bastante capacitados, ¢ facil, para eles, “agradarem” os
participantes, e obterem uma boa avaliacdo de reacdo. Os responsaveis pela
contratacdo de servicos de treinamento precisam ser mais exigentes. E preciso
solicitar aos prestadores de servigcos de treinamento, que facam as avaliagdes de
aprendizagem, de mudanca de comportamento e de resultados, de acordo com o
treinamento que irdo desenvolver. Empresas de consultoria e profissionais que
desenvolvem treinamento, normalmente, estdo capacitados para elaborar 0s
recursos necessarios para as avaliagdes, como também, estdo capacitados para
aplica-los.E, para manter os padrdes ideais de Qualidade, o item 4.3.5 da 1SO
10015 diz o seguinte: Recomenda-se que todo fornecedor de treinamento, externo
ou interno, seja submetido a um exame critico antes de ser selecionado para
fornecer o treinamento.

f) Os treinandos: sdo agentes e pacientes de muitos tipos de avaliacdes.
Como agentes, compete a eles avaliar o programa de treinamento, avaliar os
instrutores e os recursos utilizados. Como pacientes, podem ser avaliados pelo
instrutor e pelo gestor de sua area. O treinando também pode avaliar seu proprio
aproveitamento, fazendo sua autoa-valiagdo. Esse & um recurso bastante
recomendado, pois envolve o treinando no processo e pode favorecer um
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sentimento de co-autoria deste processo, tornando este pessoal mais responsavel
por assegurar 0 Seu SUCeSSO.

Enquanto objeto com possibilidades diagnosticas, vinculado ao processo
de aprendizagem, é fundamental elaborar um projeto de avaliacdo que possa
servir, a todo instante, como feedback para avaliar ndo sé o individuo e seu
conhecimento, mas, também, a proposta da instituicdo, possibilitando, assim
validar e/ou rever o trabalho a cada momento que for necessario. O ser humano é
uma totalidade que envolve saber, ser/conviver e saber fazer. Todas essas
dimensGes devem ter igual importancia em sua formacgéo. Portanto, a avaliacéo
precisa considerar essa totalidade e ndo apenas o aspecto cognitivo, como
habitualmente acontece na maioria dos processos avaliativos.

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

FIGURA 2 - Percepcéo sobre divulgacéo do evento, programacéo do
evento, organizacdo do evento, horario do evento e temas abordados.

W Féssimo Ruim Regular [l Bom M otimo

o o o o

Divulgacdo Programacéo Organizacdo Horario Temas

Fonte: Pesquisa realizada em 2018.

O grafico a acima é resultado da analise sobre a opcao que melhor reflete a
opinido do participante: 5=Otimo 4=Bom 3=Regular 2=Ruim 1= Péssimo na
seguintes categorias: divulgacdo do evento, programacao do evento, organizacao
do evento, horario do evento e temas abordados. A pergunta foi formatada em
grade da caixa de selecdo para melhor compreensdo da percepgédo dos servidores
da UERN sobre a eficicia do programa de capacitacdo e treinamento. Como
podemos observar no grafico, considerando que a média aritmética dos servidores
que atribuiram como resposta 0 numero 5 chegamos ao resultado de 68,49%
consideram como 6timo, 0 mix das categorias. Assim, podemos concluir que as
capacitacOes oferecidas pelo setor, da divulgacdo aos tema abordados, foram bem
avaliados pelo publico alvo, que ndo s6 manifestou satisfagdo, como também,
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mostrou interesse por novos treinamentos. Vale salientar, que a divulgacao foi o
quesito com menos pontuacdo, que pode nos levar a refletir sobre a importancia
de uma maior e insistente divulgacao sobre as acGes desenvolvidas no setor.

FIGURA 3 - Concepcéo sobre o facilitador/palestrante do evento

Nenhum...
Ruim

0,4%
Regular
Bb-m
14,7%

Fonte: Pesquisa realizada em 2018.

No grafico acima foi analisado o facilitador/palestrante do evento.O
resultado da andlise sobre a op¢cdo que melhor reflete a opinido do participante:
5=0Otimo 4=Bom 3=Regular 2=Ruim 1= Péssimo e NA=Nenhuma das
alternativas.No grafico observaremos que os facilitadores atingiram de forma
positiva o publico do evento.Desse modo, os facilitadores dos eventos promovidos
contemplaram mais que a metade do publico presente, desempenhando com éxito
seu papel de construir e desconstruir conhecimentos.

FIGURA 4 - Concepcéo sobre indicacdo do evento para outras pessoas
NAO

Fonte: Pesquisa realizada em 2018,

A pergunta seguinte questionava se o participante indicaria o evento para
outras pessoas, 99,6% responderam que sim e apenas 0,4%, 0 que ndo representa
nem 1%, responderam n&o. Essa avaliacdo nos faz perceber que os participantes
foram conquistados pela proposta do evento, pois naturalmente s6 indicagdo em
atos ou acdo que nos transmitem positividade.
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FIGURA 5 - Concepcéo sobre interesse em participacéo nos eventos
NAO

1,8

SIM

98,2%

Fonte: Pesquisa realizada em 2018.

Foi perguntado ao servidor sobre o seu interesse em participar dos
eventos oferecidos pela Diretoria de Desenvolvimento Organizacional. Essa € a
diretoria que assessora 0 Setor de capacitacdo e treinamento e o Setor de
assisténcia ao servidor. A grande maioria, 98,2% respondeu que sim, enquanto
1,8% atribuiram o ndo como resposta. Esse resultado nos remete a um bom
objetivo proposto pelo DDO o que faz despertar o interesse de participacdo dos
servidores.

FIGURA 6 - Concepcéo sobre interesse em facilitar eventos

Nenhum...

24,19

Fonte: Pesquisa realizada em 2018.

E comum é grande organizagbes um banco de dados que registrem as
pessoas almejam atuar como instrutores internos. A pergunta questionava ao
servidor se ele tinha interesse em ser facilitador e assim compor o registro de
Banco de Talentos da UERN. Aproximadamente % dos entrevistados néo
opinaram sobre o assunto o que pode ser registrado na fatia cinza do grafico com
nenhuma das alternativas. O maior nimero de servidores, 58%, atribuiram ao ndo
como resposta, restando apenas 17,9% de participantes com interesse em facilitar
eventos de capacitacao.
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Qual o horario mais adequado para realizacdo dos proximos eventos? A
anélise do grafico demonstra que o horario mais adequado para realizacdo de
eventos é vespertino com 46,9% das respostas, podendo tambeém utilizar-se do
turno matutino, 29,5% responderam essa opcao, e 16,5% recomendam o turno
diurno. Verifica-se assim que os servidores consideram os horarios diurno(
matutino e vespertino) como mais indicados para realizacéo de eventos.

FIGURA 7 - Concepgéo sobre o melhor horério para realizacdo de eventos
® Diurno

® Matutino

® Vespertino

® Manha e Noite
® Noturno

Verpertino e
Noturno

® Diurno e Noturno

Fonte: Pesquisa realizada em 2018.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo descreveu a evolucdo do treinamento e foi possivel
observar a importancia desta ferramenta estratégica no desenvolvimento
organizacional. Mas, para que o treinamento seja eficaz é necessario um
planejamento bem elaborado baseado em metas e objetivos institucionais. O
treinamento e o desenvolvimento de pessoal nas organizacbes deve ser atitude
continua nas organizagBGes publicas aproximando cada vez mais o servidor,
caracterizando com o gestor publico, da alta administracdo. O programa de
capacitacdo realizado no ano de 2018 pelo SECAT, pela percepcdo dos
participantes, pode ser caracterizado como eficaz, pois apresentou resultados
positivos garantindo assim a efetiva participacdo de todos os envolvidos no
processo. A Nova Politica de Gestdo Publica estd sendo aplicada na institui¢éo
visto que existe a iniciativa e efetivacdo de uma ferramenta usual na esfera
privada, o treinamento, como forma de evoluir a organizacdo. Investir no
desenvolvimento das pessoas que realizam o trabalho nas organizagdes é investir
na qualidade dos produtos e servigos e consequentemente, atender melhor os
cidad&os.
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