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RESUMO

O presente estudo tem com objetivo principal analisar os motivos que levam o0s técnico-
administrativos em educacdo de uma instituicdo publica de ensino superior a buscar
qualificacdo e qual o impacto da formacdo em suas atividades profissionais. Trata-se de um
estudo descritivo, do tipo estudo de caso em abordagem quali-quantitativa. Para a coleta de
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dados, aplicou-se um questionario adaptado de Abbad (1999), que analisa mudultiplas
variaveis, integrando em uma abordagem Unica os trés niveis de avaliagdo: reacao,
aprendizagem e impacto. Ao todo foram aplicados 238 questionarios. Os resultados
evidenciam que 54% dos técnico-administrativos possui escolaridade além da exigida para
ingresso no cargo. Dentre os fatores de maior influéncia na deciséo por fazer o curso, a
afinidade com a tematica e a possibilidade de melhoria na remuneracdo sao destacados
como aspectos principais.

Palavras chave: Educac¢éo Formal, Treinamento, Técnico-Administrativo em Educacéo.

ABSTRACT

This study is meant to examine with the reasons why the technical-administrative education
a public institution of higher education to seek qualification and the impact of the training on
their professional activities. This is a descriptive study of the case study type in both
qualitative and quantitative approach. To collect the data, we applied a questionnaire
adapted from Abbad (1999), which analyzes multiple variables, integrating into a single
approach the three levels of evaluation: reaction, learning and impact. Altogether 238
gquestionnaires were applied. The results show that 54% of technical and administrative own
schooling addition to that required for entry into office. Among the most influential factors in
the decision to do the course, the affinity with the theme and the possibility of improvement in
remuneration are highlighted as key aspects.

Keywords: Formal Education, Training, Technical-Administrative Education.

Introducéo

No Brasil, o ingresso no servico publico vem sendo objetivo constante de milhares de
pessoas. A garantia da estabilidade dada pela Constituicdo Federal, os beneficios e
vantagens dos cargos e empregos governamentais e a valorizacdo profissional
proporcionada pelos bons salarios de algumas carreiras de Estado tém acentuado o
interesse das pessoas em prestar concursos na busca de tais oportunidades (BARATA,
2009). Na concepcao de Meirelles (2008), o concurso publico pode ser considerado um
meio técnico de efetivacdo dos principios da isonomia, moralidade e eficiéncia, propiciando
oportunidades iguais a todos os interessados que atendam aos requisitos estabelecidos em
lei, de acordo com a natureza e complexidade do cargo ou emprego publico.

O sucesso das organiza¢gdes modernas depende em grande parte do capital humano que as
compde e, conforme expressa Dessler (2003), € extremamente importante aliar as objetivos
dos colaboradores de modo que estes queiram fazer seu trabalho como se fossem os
proprietérios da empresa. Ao analisar a realidade do servi¢o publico, tal questdo ndo se da
de outra forma, principalmente por conta das mudancas ocorridas nos cenérios nacional e
internacional a partir da década de 1990, que impuseram a necessidade de empreender
grande esfor¢co no sentido de migrar do antigo modelo burocratico de administragéo publica
para um modelo gerencial, voltado para a eficiéncia na prestacdo e oferta de servigcos
publicos (BRESSER-PEREIRA, 1996).
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Para que possam ser alcancados os indices de eficiéncia e retorno esperados pela
sociedade, é imprescindivel que os servidores publicos, enquanto agentes ativos
responsaveis pela adequada prestacdo dos servigos, estejam devidamente capacitados e
qualificados para o adequado desempenho de suas fun¢gdes. Campagner e Madruga (2007)
explicam que a sociedade torna-se mais consciente dos seus direitos e a cada dia que
passa mais pessoas procuram o0s servi¢cos publicos e exigem qualidade no atendimento.
Bresser-Pereira (1996) defende a necessidade uma reforma no modelo de Estado brasileiro,
gque se tornou necessaria em meio a grave crise econdmica que atingiu seu auge com a
hiperinflacdo na década de 1990, consistindo em uma das principais motivacdes para a
reestruturacdo da administracdo publica no pais e consequente busca pela melhoria na
prestacdo dos servigos aos cidadaos.

As percepgOes da sociedade em relagdo aos servidores publicos eram em grande parte
negativas e caracterizadas por convicgOes preestabelecidas de que o servidor nao estaria
preocupado em corresponder a expectativa dos usuarios dos servicos e em qualificar-se
para prestar um melhor atendimento. Neste aspecto, Ferrari (2003) pontua que para que se
possa ter um servidor eficiente é atribuicao de o Estado dar a ele as condi¢cbes necessarias,
disponibilizando oportunidades de modernizagdo, atualizagdo e reciclagem, além de um
salario compativel com sua fung¢édo. Sendo assim, ndo basta o empenho do servidor se nédo
existir a contrapartida de condi¢gbes por parte do Estado.

Assim, teve inicio o trabalho voltado a construcdo de uma cultura de capacitacdo e
qualificacdo de servidores na Administracdo Publica Federal, com énfase na melhoria da
prestacdo dos servicos e na valorizagdo dos servidores publicos. De acordo com Pacheco
(2002), este processo se intensificou a partir de 1995 corroborando em uma nova
perspectiva sobre o papel da capacitagdo no setor publico, passando a ser considerada
simultaneamente como de interesse do servidor e da instituicao.

Relacionado as acdes de qualificagdo profissional ao tratar da participacdo dos servidores
técnico-administrativos em educacdo (TAEs) em acdes de educacdo formal, o presente
estudo tem objetivo analisar os motivos que levam os técnico-administrativos em educagéo
de uma Instituicdo Publica de Ensino Superior (IES) a buscar qualificagdo e qual o impacto
da formac&o em suas atividades profissionais.

Logo apds a apresentacdo da revisdo bibliografica acerca da educacédo formal no servico
publico, apresenta-se 0s procedimentos metodolégicos empregados no desenvolvimento

deste estudo e posteriormente os resultados obtidos.

2. Educacéo Formal no Servig¢o Pablico
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De acordo com Bergue (2010), a gestdo de pessoas no servico publico consiste no
planejamento, organizacdo, dire¢do e controle das atividades desenvolvidas nas areas de
selecdo, orientacdo, avaliacdo, capacitacdo e qualificacdo do quadro de seus servidores.
Assim como qualgquer organizacdo, as instituicdes publicas também recebem insumos,
processam e geram produtos que podem ser bens ou servigcos que estardo dispostos aos
interesses da coletividade. Marconi (2005) afirma que no servico publico ainda se da grande
énfase as funcdes relacionadas a tarefas administrativas de cunho operacional, como folha
de pagamento, informac¢des cadastrais e proposicdo de regulamentos, relegando ao
segundo plano algumas atividades estratégicas como as politicas de contratacao,
capacitacao, qualificacdo, remuneracao de servidores e o estabelecimento de objetivos e
metas alinhados com a organizacao.

Para Bresser-Pereira (1996), no caso do Brasil, o setor publico passou a ser mais
fortemente criticado pela sociedade a partir da crise financeira que, como resposta ao
processo de globalizagdo, se agravou em todo o mundo nas décadas de 1980 e 1990,
colocando em xeque a forma tradicional de organizacdo e gestdo governamental adotada e
forcou uma mudanca no modelo burocréatico de gestao publica ora vigente. Essas diferencas
de concepc¢do terminam por estabelecer um distanciamento entre os entes publicos e
privados no que concerne as abordagens adotadas na gestédo de pessoas, fazendo com que
haja dificuldade na adoc¢do de novas técnicas de gestdo no setor publico. Neste raciocinio,
para Olivier (2001), esse fato resulta numa defasagem do setor publico em relagdo a
evolucado do mercado e as mudancas de paradigmas de recursos humanos.

Ferreira, Gomes e Araujo (2008) estabelecem uma comparacdo entre organizages
privadas e publicas, onde se torna simples perceber que ha diferencas fundamentais em
relacdo a forma de atuacdo e aos resultados esperados. Esses autores tomam como
exemplo a contratagdo de um novo funcionério, quando uma organizac¢ao privada contrata, o
faz esperando que a contrapartida de trabalho do colaborador contribua para a maximizagéo
dos lucros da organizacgéo; ja a organizacdo publica, ao contratar uma pessoa, ampara-se
na expectativa de que tal individuo contribua para a melhoria na prestagdo dos servigos
publicos, maximizando os indices de eficiéncia e eficdcia que ndo estéo ligados ao lucro e
sim & adequada prestacao de servi¢os a sociedade.

A partir de entdo, conforme Mendes e Teixeira (2000), nas abordagens de gerenciamento
dos servicos publicos buscou-se abrir mao dos sistemas baseados na hierarquia e rigidez
burocratica, com praticas patrimonialistas, passando-se a adotar sistemas mais
diversificados. No bojo dessas mudancas, ocupa espaco o modelo gerencial que surgiu com
a proposta de desempenhar papel de influéncia significativa nas visbes e praticas

organizacionais referentes ao setor publico.
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A primeira versdo da Politica Nacional de Capacitacdo dos Servidores foi instituida pelo
Decreto n.° 2.794/1998. Este Decreto langcou as bases para a implementacao da politica
pelos orgdos e entidades pertencentes a Administracdo Publica Federal, contendo a
definicdo das diretrizes para a capacitacdo dos seus servidores na tentativa de alcancar a
melhoria da eficiéncia e qualidade do servico publico e valorizacdo do seu servidor, por meio
da capacitacdo permanente. Tal instrumento foi substituido posteriormente pelo Decreto n.°
5.707/2006 - Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (BRASIL, 2006).

Davenport (1998) jA comentava que na era da informacdo, o conhecimento se torna o
recurso organizacional mais importante, levando ao entendimento de que o capital
intelectual pode ser considerado como uma riqueza para as organizacdes. Franca (2010)
enfatiza que as pessoas bem preparadas e capacitadas produzem melhor e se sentem mais
autoconfiantes. Entretanto, aqueles que ndo possuem um preparo adequado ao cargo estéo
mais propensos a tomada de decisdo incorreta e frequentemente culpam terceiros por sua
falha. Castro e Porto (2012) evidenciam a importancia da capacitacdo para o conhecimento,
0 aprimoramento de competéncias, a reciclagem profissional e de forma geral a
necessidade de atualizagéo.

Duas expressdes frequentemente utilizadas quando se aborda capacitacéo e qualificacéo,
sdo o treinamento e desenvolvimento (T&D). Para Marras (2002), treinamento € um
processo de assimilagdo cultural em curto prazo, que visa repassar ou reciclar
conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucéo de tarefas ou
a sua otimizacao no trabalho. Borges-Andrade (2002) entende as ac¢des de desenvolvimento
como mais abrangentes, ja que compreendem aspectos que vao além do desempenho no
trabalho e estéo relacionadas ao crescimento dos individuos.

Bohlander, Snell e Sherman (2003) reforcam que existem diversas distincdes entre
treinamento e desenvolvimento dadas por especialistas, considerando o primeiro como algo
mais focado em desempenho no curto prazo e o segundo mais orientado & maximizacao
das habilidades dos individuos para responsabilidades futuras. A partir da combinagéo dos
dois termos tem-se a expressao “treinamento e desenvolvimento” que se refere ao conjunto
de atividades que objetivam aprimorar as habilidades dos colaboradores.

Tomando por base as préaticas de Treinamento & Desenvolvimento, Borges-Andrade (2006)
explica que o processo de avaliagdo proporciona melhorias constantes no sistema de T&D
das organizacdes. Abbad (1999) esclarece que o0 processo de avaliagdo fornece a
explicagcdo e detalhamento dos resultados de um treinamento, oportunizando a melhora do
mesmo. Assim, conforme explica Balsan (2011) o T&D de pessoal caracteriza-se como uma
guestao pontual para a eficiéncia, ganhando espaco cada vez maior a medida que afetam a

capacidade da prépria sobrevivéncia da organizacao.
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3. Procedimentos Metodolégicos

A metodologia utilizada neste trabalho esta classificada como descritiva, do tipo estudo de
caso em abordagem quali-quantitativa. Para Cervo e Bervian (2005), o estudo de caso € a
pesquisa sobre um determinado individuo, familia, grupo ou comunidade que seja
representativo do seu universo, para examinar aspectos variados de sua vida.

Os dados qualitativos foram coletados junto ao Nucleo de Educacdo e Desenvolvimento
(NED) da Instituicdo estudada e o levantamento quantitativo foi realizado a partir da
aplicacdo de um questionario. Os sujeitos envolvidos na pesquisa totalizam 1562 individuos
gue representam o grupo dos servidores da carreira de técnico-administrativos em educacao
de uma Instituicdo Publica de Ensino Superior, localizada na regido central do Estado do Rio
Grande do Sul, Brasil, que concluiram ac¢fes de educacao formal em nivel superior ao
exigido para ingresso no cargo e, por esta formacdo, tenham recebido percentual de
incentivo a qualificacdo, entre os anos de 2008 e de 2013, independente da data de
conclusdo do curso, nos termos da Lei n°® 11.091/2005 e Decreto n° 5.824/2006 (BRASIL,
2005; BRASIL, 2006).

O calculo amostral foi realizado a partir da formula apresentada por Miot (2011), indicada
para célculo de amostras em populacdes finitas. Neste caso utilizou-se a técnica de
amostragem nao-probabilistica por conveniéncia. Calculou-se um nivel de confiangca de
95%. Com isso, o tamanho estipulado para a amostra foi de 228 individuos. O retorno obtido
foi de 241 questionarios, sendo que 3 foram descartados por ndo se enquadrarem na
proposta do trabalho, restando um total de 238 questionarios validos.

Para a coleta de dados, aplicou-se um questionario adaptado de Abbad (1999), que analisa
multiplas varidveis, integrando em uma abordagem Unica os trés niveis de avaliacdo:
reacdo, aprendizagem e impacto. Neste trabalho foram utilizadas as questbes do
componente “impacto do treinamento no trabalho”. Este grupo de questbes esteve disposto
em escala de Likert de 5 pontos. A andlise dos dados obtidos deu-se por analise de

conteldo e estatisticas descritivas simples, com o calculo da média e desvio padréo.
4. Andlise dos Resultados
Para melhor compreenséao dos resultados obtidos apresenta-se, primeiramente, uma analise

das concessbes de incentivo a qualificacdo na Instituicdo estudada. Na sequencia

apresenta-se os aspectos relacionados aos dados coletados por meio do questionario de
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pesquisa adaptado de Abbad (1999), com a caracterizacdo da amostra, aspectos dos cursos
concluidos, fatores de decisé@o do curso e impacto da formacéo no trabalho.

4.1. Andlise das concessfes de incentivo a qualificacédo

A etapa de andlise das concessdes de incentivo a qualificacdo foi realizada com base nas
planilhas disponibilizadas pelo Nucleo de Educacao e Desenvolvimento (NED) da Instituicdo
estudada.

Entre os anos de 2008 e 2013 foram realizadas 1916 concessdes de incentivo a qualificacédo
aos servidores técnico-administrativos em educacao na Instituicdo estudada. As concessdes
envolveram um total de 1562 servidores, ja que ha 354 casos em que uma mesma pessoa
recebeu mais de uma concessdo no periodo analisado. Na Tabela 1 consta o resumo e

percentuais gerais das concessoes.

Tabela 1. Total de concessfes de incentivo a qualificacéo

Servidores que tiveram percentual concedido 1562 81,52%
Servidores com mais de uma concessao 354 18,48%
Total 1916 100,00%

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com os dados da Tabela 1, os 354 casos em que 0s servidores tiveram mais de
uma concessao de incentivo a qualificacdo indicam que muitos técnico-administrativos em
educacdo tém buscado qualificagdo constante. Ha situacdes em que um mesmo servidor
apresentou diploma de graduacdo, mestrado e doutorado no periodo analisado. E
importante considerar que muitas vezes um destes cursos ja havia sido concluido antes de
ingressar na Instituicdo. Os servidores com mais de uma concessao representaram 18,48%
do total. Conforme apontado por Menegasso e Salm (2001), a demanda por formagéo
constantemente atualizada advinda de um modo de produg&o que requer informacgdes cada
vez mais rapidas faz com que muitos servidores qualifiquem-se constantemente para
desempenhar melhor seus papeis dentro da organizacao.

Conforme dados da Instituicdo, existem 1518 TAEs ativos recebendo percentual de
incentivo a qualificacdo, o que equivale a 54,45% do total de servidores, numero
relativamente satisfatorio, mas que pode e deve ser otimizado. A gestdo de pessoas deve
atuar de forma a auxiliar as equipes de trabalho a serem ainda mais produtivas, atingindo

niveis mais altos de conhecimento. Este é um aspecto que vem ao encontro do que pontua
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Ribeiro (2006), o qual aborda que para alcancar o sucesso é imprescindivel que haja o
adequado gerenciamento das capacidades das pessoas que compdem a organizacao.
Na Tabela 2 ilustra-se a divisdo das concessdes de incentivo a qualificagdo de acordo com o

nivel de escolaridade concluido.

Tabela 2. Concessdes de incentivo a qualificacdo por nivel de escolaridade

Ensino Fundamental 7 0,37%
Ensino Médio 49 2,56%
Ensino Médio com Curso Técnico 2 0,10%
Ensino Médio Profissionalizante 2 0,10%
Técnico 34 1,77%
Superior de Tecnologia 250 13,05%
Graduacéo 305 15,92%
Especializacéo 885 46,19%
Mestrado Profissionalizante 25 1,30%
Mestrado 303 15,81%
Doutorado 54 2,82%
Total 1916 100,00%

Fonte: Dados da Pesquisa

Como se visualiza na Tabela 2, o maior numero de concessdes de incentivo a qualificagdo
no periodo analisado foi devido a conclusdo de cursos de especializagdo. Foram 885 casos
representando 46,19% do total do periodo, tal indice pode ser explicado pelo fato de a
especializagcdo ser o primeiro dos niveis de ensino que proporciona o percentual de
incentivo aos servidores ocupantes de cargos de nivel superior. Prova disso é que 407
concessdes por conclusdo de especializagdo, que perfazem 46% do total neste grau de
escolaridade, foram para servidores ocupantes do nivel de classificagéo E.

Os percentuais outorgados por conclusdo de cursos em nivel de graduacdo, somando
bacharelados, licenciaturas, engenharias e cursos superiores de tecnologia somaram 555
ocorréncias, representando 28,97% do total de incentivos concedidos. A maioria das
concessdes por conclusao de graduacao foi para cargos de nivel de classificacdo D (médio
e técnico), totalizando 410 (73,87%).

As novas relacdes de trabalho que passaram a exigir do trabalhador o atendimento as novas
exigéncias impostas pela globalizacdo fazem com que muitos servidores busquem aprimorar
suas competéncias nos diferentes niveis de ensino. Na visao de Davenport (1998), o capital
intelectual € uma das maiores riquezas das organizacdes e com a participacao nas acoes de

qualificacdo os servidores tém a oportunidade de desenvolvé-lo e aprimora-lo.
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Nas Tabelas 3 apresenta-se a divisdo das concessdes de incentivo a qualificacdo de acordo
com a relacéo da &rea de conhecimento do curso concluido com o ambiente organizacional
do servidor conforme o que disp8e a Lei n® 11.091/2005 e Decreto n° 5.824/2006 (BRASIL,
2005; BRASIL, 2006).

Tabela 3. Concessbes conforme a rela¢ao curso/ambiente organizacional

A 4 1 5 0,26%
B 38 1 39 2,04%
C 287 16 303 15,81%
D 839 48 887 46,29%
E 678 4 682 35,59%
Total 1846 70 1916 100,00%
Percentual 96,35% 3,65% 100% 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Verifica-se que a maioria das concessdes de incentivo a qualificagcdo ocorreu por concluséo
de cursos que possuem relacdo direta com o ambiente organizacional do servidor (ver
Tabelas 3). No universo de 1916 ocorréncias, 1846 se deram em area do conhecimento de
relacdo direta, representando 96,35% e apenas 70 formagbBes ocorreram em é&rea do
conhecimento de relacdo indireta, representando 3,65% do total.

Com base nos dados obtidos identifica-se que os TAEs tém buscado qualificacdo
predominantemente em &reas do conhecimento relacionadas ao seu ambiente
organizacional e suas atividades na instituicdo, fato que pode ser considerado positivo, pois
possibilita uma melhor correspondéncia entre os saberes adquiridos no curso e as situacées
gue surgem no dia-a-dia de trabalho. Entre as poucas concessdes em area de relacédo
indireta, mais de 70% sao decorrentes de concluséo de cursos de graduacdo por servidores
de nivel C e D, que muitas vezes ingressam na instituicdo com cursos ja concluidos ou em
andamento e sdo ocupantes de cargos onde o requisito para ingresso é ensino fundamental

ou ensino médio.

4.2. Fatores de decisdo do curso e impacto da formacéo no trabalho

Em relagdo ao perfil da amostra, a maioria dos individuos é do sexo feminino (61,00%), a
média de idade encontrada entre os participantes deste estudo foi na faixa dos 26 a 35 anos
(42,86%) sendo os individuos mais jovens pertencentes a faixa dos 18 aos 25 anos (4,62%)
e 0s mais velhos acima dos 56 anos (7,14%). Quanto ao tempo de servi¢co na Instituicédo, a

maioria dos profissionais possui de 2 a 5 anos de exercicio no cargo (28,00%), seguidos dos
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profissionais com mais de 20 anos (27,00%) e dos com menos de 2 anos (24,00%). Na
Tabela 4 apresenta-se a distribuicdo dos pesquisados quanto ao nivel de classificacdo dos
cargos.

Tabela 4. Nivel de classificacdo dos entrevistados

A 2 0,84%
B 5 2,10%
C 31 13,03%
D 76 31,93%
E 119 50,00%
N&o tenho certeza 5 2,10%
Total 238 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Na Tabela 4 verifica-se que metade dos entrevistados é ocupante de cargos de nivel de
classificagdo E (nivel superior). Neste grupo estdo aproximadamente 35% dos servidores
técnico-administrativos em educacado da IES. Os cargos de nivel D representaram 31,93%
dos respondentes, enquanto o somatoério dos niveis A, B e C corresponde a 16% dos
respondentes. Cinco servidores ndo souberam informar com certeza o seu nivel de
classificagéo.

A andlise dos fatores motivadores de participa¢cdo do curso por parte dos respondentes é

apresentada na Tabela 5.

Tabela 5. Fatores que motivaram a participacéo no curso

Afinidade com a temética do curso. 120 50,42%
Exigéncia de meus superiores na IES. 0 0,00%
Melhoria _da remuneragao por conta da concessdo de percentual 113 47.48%
de Incentivo & Qualificacéo.

Necessidade de ampliacdo de conhecimentos para aplicacdo no 86 36.13%
meu ambiente de trabalho. ’
Outro 28 11,76%

Fonte: Dados da Pesquisa

No universo de 238 servidores que responderam a pesquisa, 116 destacaram apenas uma
das opc¢des disponiveis. Destes, 63 apontaram a afinidade com a tematica do curso como o
Unico fator que os motivou a participar da ac¢éo de qualificacdo. E importante destacar que
muitos desses servidores ingressaram na Instituicdo com o curso concluido ou ja em
andamento, de modo que, neste caso, as demais opcdes disponiveis na questao nao foram

determinantes em sua decisao.
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Assim, conforme demonstrado na Tabela 5, & opg¢do mais apontada como fator que
influenciou na decisdo de fazer o curso foi a afinidade com a temética, mencionada pela
metade dos respondentes (50,42%). A possibilidade de melhoria da remuneracéo foi
apontada por 113 respondentes (47,48%) e a necessidade de ampliacdo de conhecimentos
para aplicacdo no trabalho foi apontada por 86 respondentes (36,13%). Nenhum dos
entrevistados apontou a exigéncia dos superiores na IES como fator determinante para
participar da acdo de qualificagdo. Ainda, 28 servidores (11,76%) utilizaram a opgéo “Outro”
para especificar os fatores de influéncia. Quanto ao interesse do TAE em ingressar em
curso de grau superior ao que ja concluiram, apresenta-se na Figura 1 os resultados

encontrados.

Figura 1. Possibilidade de ingressar em curso de grau superior ao concluido

— Mo [30] Sim 166 70%
Mao 30 13%

Ainda ndo tenho certeza 42 18%

Ainda nio te [42]

Sim [166]

Fonte: Dados da Pesquisa

Conforme ilustrado na Figura 1, 166 (70%) dos servidores que responderam a pesquisa
possui interesse em participar de curso em grau superior ao ja concluido. Desses
servidores, 91 concluiram curso de especializacdo e estdo cursando ou possuem interesse
em ingressar em um mestrado; 42 concluiram curso de mestrado e estdo cursando ou
pretendem cursar doutorado; 29 servidores concluiram curso de graduacdo e possuem
interesse em seguir estudando e 4 servidores dos niveis B e C concluiram cursos de nivel
médio e pretendem participar de novas agdes de qualificagao.

Pontua-se também que 42 entrevistados (cerca de 18% da amostra), ainda ndo tém certeza
se fardo um novo curso de grau superior ao ja concluido. Um total de 30 respondentes n&o
possui interesse em participar de novas acbes de qualificacdo, sendo que 90% deles
concluiram cursos de especializagdo, mestrado e doutorado.

O interesse dos servidores em novas acdes de qualificacdo € um aspecto bastante
relevante. Retomando a visdo de Olivier (2001) que pontua a respeito da historica
defasagem do setor puablico em relacdo a evolugdo do mercado e das empresas privadas,
ressalta-se que € a partir da qualificacdo dos quadros funcionais que sera possibilitado o

surgimento de visfes e praticas inovadores na prestacdo dos servicos publicos, deixando de
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vez para trds a morosidade e rigidez burocratica e aprimorando cada vez mais os métodos e
sistemas de gestéo.

Acerca da andlise do impacto do treinamento no trabalho, identificou-se o grau de
concordancia dos respondentes com uma série de varidveis do componente impacto do
treinamento no trabalho adaptadas do Modelo Integrado IMPACT, proposto por Abbad
(1999). Os resultados obtidos neste grupo de questdes estdo dispostos na Tabela 6. De
modo geral, os resultados podem ser considerados positivos, visto que nenhuma das
variaveis apresentou médias inferiores a 3, sendo que a mais baixa foi de 3,65. No geral, as
médias expdem a indiferenca ou concordancia parcial dos participantes da pesquisa em

relacdo as variaveis analisadas.

Tabela 6. Médias e desvio padrao obtidos nas variaveis pesquisadas

9.1 Em meu trabalho atual utilizo com frequéncia o que foi ensinado no curso. 3,86 1,08
9.2 _Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em pratica o que foi 496 0.93
ensinado no curso. ! ’
9.3 O que aprendi no curso faz com que eu cometa menos erros em meu
trabalho.

9.4 Recordo-me bem dos contelidos aprendidos no curso. 4,15 0,88
9.5 Quando aplico o que aprendi no curso, realizo meu trabalho com maior

3,89 1,16

. 3,69 1,15
rapidez.
9.6 A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente
. , 3,98 1,01
relacionadas ao contetido do curso.
9.7 A qualidade do meu trabalho melhorou até mesmo em atividades que nao
. . , 3,97 0,95
estdo diretamente relacionadas ao contetido do curso.
9.8 Minha participacdo no curso serviu para aumentar minha motivacéo para o
3,90 1,11
trabalho.
9.9 Ap6s minha participacdo no curso tenho mais confianga na minha
; 4,00 1,06
capacidade de executar meu trabalho com sucesso.
9.10 Ap6s minha participacdo no curso costumo sugerir, com mais frequéncia, 384 0.98

mudancas nas rotinas de trabalho.
9.11 O curso tornou-me mais receptivo a mudangas no trabalho. 3,86 1,08

9.12 O curso beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo 365 104
algumas novas competéncias. ! ’
Geral 3,92 1,04

Fonte: Dados da Pesquisa

Verifica-se na Tabela 6 que a média geral do impacto do treinamento no trabalho foi 3,92, o
gue representa um impacto positivo nas atividades desempenhadas pelos servidores apos a
realizacdo de seus cursos. Pesquisas como de Balsan (2011), também demostraram um
alto impacto do treinamento no trabalho em Instituicbes Publicas de Ensino Superior, 0 que,
segundo o autor, indica que 0s cursos realizados pelos servidores contribuem para uma

maior eficiéncia no setor de trabalho.
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E possivel observar que a maior média apurada na pesquisa foi de 4,26 e refere-se ao
aproveitamento das oportunidades para colocar em pratica o que foi ensinado no curso, o
gue possibilita afirmar que os servidores utilizam, sempre que possivel em suas fungdes, o
que aprenderam durante a acdo de qualificacdo. Destaca-se também o item “recordo-me
bem dos contetdos aprendidos no curso” como o segundo com maior média na pesquisa,
sendo possivel afirmar que, mesmo muitos servidores tendo concluido seu curso ha varios
anos, no geral, lembram bem dos conhecimentos adquiridos na formacdo. Estas duas
variaveis tiveram também os menores desvios-padrdes na pesquisa, denotando uma maior
homogeneidade nas respostas dadas pelos servidores TAEs. Outro fator que merece
destaque refere-se a convicgdo dos servidores para realizar melhor o seu trabalho apés
participarem de acdes de qualificacdo, ja que o item 9.9 obteve média geral 4, indicando que
0s participantes dos cursos tiveram sua autoconfianga aumentada apos a agédo de
qualificagéo.

As demais médias ndo destoaram muito, visto que das 12 variaveis analisadas, apenas 2
obtiveram média inferior a 3,8. A menor média encontrada esta relacionada aos beneficios
do curso para os colegas de trabalho (3,65) e a aplicagdo do aprendizado do curso (3,69).
Mesmo assim, tais resultados ndo chegam a manifestar discordancia por parte dos
entrevistados.

5. Consideracdes Finais

Este estudo teve por objetivo analisar os motivos que levam os técnico-administrativos em
educacdo de uma Instituicdo publica de ensino superior a buscar qualificagdo e qual o
impacto da formacdo em suas atividades profissionais.

De modo geral, foi possivel afirmar que um percentual significativo dos TAEs da Instituicdo
estudada tem participado de a¢Bes de educacdo formal de nivel superior ao exigido para
ingresso no cargo. Mais de 90% das concessdes se deram em area do conhecimento
considerada como de relacdo direta com o ambiente organizacional do servidor, propiciando
um ganho financeiro mais consistente e, em tese, maiores possibilidades de aplicar o que o
servidor aprendeu no curso em suas atividades profissionais na IES.

Como fatores de maior influéncia na deciséo de fazer o curso, os respondentes apontaram,
entre 4 alternativas, a afinidade com a tematica e a possibilidade de melhoria na

remuneracao como aspectos principais.
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No geral o impacto da formacao no trabalho pode ser considerado positivo, j& que 71% das
respostas da pesquisa manifestaram concordancia parcial ou total com o0s aspectos
avaliados. A variavel de maior média (4,26) foi “aproveito as oportunidades que tenho para
colocar em pratica o que foi ensinado no curso” e a de menor média (3,65) foi “o curso
beneficiou meus colegas de trabalho, que aprenderam comigo algumas nhovas
competéncias”. Mesmo as variaveis com médias mais baixas ndo denotam quadro
consideravel de discordancia dos servidores.

Este trabalho ndo se encerra por aqui. Ressalta-se a importancia de novas investigacoes
envolvendo o tema, principalmente por se tratar de um assunto de extrema importancia para
o desenvolvimento de politicas e praticas de qualificacdo dos servidores publicos. Por se
tratar de um estudo de um Unico caso, sugere-se um aprofundamento por meio da aplicacéo
desta pesquisa em outras Instituicdes a fim de confrontar os resultados aqui obtidos, bem
como a utilizacdo de uma etapa exploratoria mais abrangente para investigar novos

aspectos da realidade ndo aprofunda por este estudo.
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