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RESUMO

A Administracdo Publica, no Brasil, sofre um gradativo desgaste perante a sociedade, o que
evidencia a discussdo acerca da qualificacdo dos agentes publicos. O presente estudo objetiva
identificar se a capacitacdo dos servidores publicos é um fator relevante para o progresso das
Administragdes Municipais, através da realizacdo de uma pesquisa caracterizada como
exploratoria e quantitativa, para a qual foram aplicados questionarios estruturados para
servidores de dois Municipios gaichos. Os resultados foram analisados através de método
estatistico descritivo, e demonstraram que a capacitacdo é um elemento essencial para a
otimizacdo da atividade publica, na visdo dos proprios servidores, pois impacta diretamente
na qualidade dos servigos prestados a populagdo. Entretanto, conclui-se que 0s gestores
necessitam aprimorar as politicas de capacitacdo, porque estas ndo estdo sendo executadas em
nivel satisfatorio.
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ABSTRACT

Public Administration in Brazil suffers a gradual wear in society, highlighting the discussion
of the qualification of government employees. This study aims to identify the training of
government employees is relevant to the progress of Municipal Administrations factor, by
conducting a survey characterized as exploratory and quantitative where structured
questionnaires were applied to government employees of two Municipalities of Rio Grande do
Sul. The results were analyzed using descriptive statistical method, and demonstrated that
training is essential for the optimization of public life, in view of own employees, because it
directly impacts the quality of services provided to the population. However, it is concluded
that managers need to improve the training policies, because they are not being performed at
a satisfactory level.
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1 INTRODUCAO

A melhoria da qualidade no aparelhamento do Estado® requer, mais do que recursos
financeiros e uma revisdo do modo como funcionam as instituicdes como um todo, um corpo
de servidores publicos preparados. Novos modelos de administracdo devem dar conta das
mudangas cada vez mais rapidas nas demandas dos cidaddos e no método de atendé-las,
devendo contar com profissionais com perfis mais flexiveis, em carreiras que absorvam estas
mudancas e que permitam ao servidor buscar uma capacitacdo de forma continua
(MARCONI, 2005).

Souza (2006) aponta que ha uma grave deficiéncia nas administrages municipais
guando se trata de capacitacdo de servidores. De acordo com o autor, a falta de programa de
treinamento de agentes publicos é uma das irregularidades mais comuns encontradas nas
verificagdes do Controle Interno®.

O segmento publico ainda é tratado como coadjuvante quando se fala em gestdo de
negocios. Isto se observa facilmente quando visualizamos uma instituicdo publica aplicando
técnicas como o planejamento estratégico, por exemplo. A maior parte (ou sendo todo) do
referencial tedrico, normalmente ¢ “importado” de bibliografias direcionadas a esfera privada,
como pode ser observado no Plano Estratégico da Federacdo dos Municipios do Rio Grande
do Sul (FAMURS, 2011).

O conhecimento é primordial para a evolucdo de qualquer instituicdo, no entendimento
de Las Casas (2007). E por isso foi decidido averiguar se a qualificacdo dos agentes publicos
esta sendo gerida em nivel satisfatdrio, e se este fator realmente impacta as atividades fins da
organizacao.

A relevancia desta pesquisa esta na possibilidade de transmitir a visdo dos
colaboradores para os gestores, no que se refere a importancia da capacitacdo do servico
publico, possibilitando auxiliar na identificacdo e no ajuste de possiveis falhas em seus
governos.

No ambito académico, o trabalho visa expressar a necessidade dos docentes de
Administracdo Geral dispenderem maior atencdo & é&rea publica, pois os futuros
administradores poderdo ser os responsaveis por planejar e encontrar solugdes para capacitar

0s servidores nesses 0rgaos.

3 Em sentido amplo, abrangendo a Unido, Estados e Municipios.
* Orgdo interno de fiscalizagdo do Municipio, previsto pela Constituicdo Federal.



O objetivo geral desta pesquisa foi descobrir a relevancia da capacitagcdo dos agentes
publicos para o progresso das Administragdes Municipais, na visdo dos proprios servidores,
através dos seguintes objetivos especificos: a) Verificar se o concurso publico e o estagio
probatorio sdo instrumentos eficazes para determinar a aptiddo profissional; b) Identificar se
as AdministracBes estdo estimulando atividades de capacitacdo em nivel satisfatorio; c)
Perceber o reflexo da capacitacdo perante o resultado dos servigcos prestados a populacdo, na
Optica dos respondentes.

A estrutura desta pesquisa foi construida para facilitar a exposicdo dos métodos e
interpretacdes, e estd dividida em cinco sec¢Bes: Introducdo, pressupostos tedricos,
metodologia da pesquisa, analise de resultados e consideracdes finais.

2. PRESSUPOSTOS TEORICOS

Nesta secdo, demonstra-se 0s conceitos relacionados com a administracdo publica,
abordando a sistematica de ingresso e avaliacdo inicial de servidores, assim chegando ao
ponto principal da fundamentacdo teérica, que é a bibliografia inerente a capacitacdo e
treinamento dos agentes publicos.

2.1 DefinicBes conceituais de administracao publica e servidor publico

De acordo com a Secretaria da Fazenda do Estado do Rio Grande do Sul (2011),
Administracdo Publica € um conjunto de érgdos e entes que exercem funcbes administrativas,
compreendendo as pessoas juridicas e 0s 6rgaos publicos incumbidos dessas funcdes, no que
se refere a Administracdo Direta e Indireta. Realiza atividades que ndo podem ser
classificadas como fungdes judiciarias ou legislativas e devem ser exercidas
predominantemente pelo Poder Executivo. No que se refere a Administracdo Direta,
especifica que esta é formada pela Unido, Estados, Distrito Federal e pelos Municipios, sendo
este Ultimo o objeto de estudo do presente artigo.

Quanto aos colaboradores dos 6rgédos publicos, a Secretaria da Fazenda do Estado do
Rio Grande do Sul (2011) esclarece as seguintes diferenciacdes:

a) Agente Publico: é a definigdo mais abrangente de se referir aos colaboradores,
pois alcanca os agentes politicos, os servidores publicos e os particulares em atuacdo

colaboradora, como profissionais terceirizados;



b) Servidores Publicos: estes estdo classificados em empregados publicos,
servidores temporarios e servidores estatutarios. Os empregados publicos sdo ocupantes de
empregos publicos, contratados sob o regime da Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT,
sendo que o provimento se da por concurso publico. Os servidores temporarios sdo aqueles
que sdo contratados por tempo determinado para atender a necessidade temporéria de
excepcional interesse publico, providos através de processo seletivo simplificado. E, por fim,
sendo objeto deste estudo, o0s servidores estatutarios, ocupantes de cargos publicos efetivos,
criados por lei e providos mediante concurso pablico.

Meirelles (2001) distingue os cargos de direcdo e assessoramento, por se tratarem de
cargos de confianca, preenchidos por pessoas do quadro da instituicdo (efetivos), ou por
pessoas nomeadas por livre escolha, fora do quadro de pessoal permanente (ndo efetivos). Os
gue ndo sdo efetivos detétm um Cargo Comissionado (CC) com um valor especifico de
remuneracao; os efetivos detém a Funcdo Gratificada (FG), que € uma complementacdo
salarial pelo exercicio de uma funcdo de direcdo adicionada a remuneracao de seu cargo de

carreira.

2.2 Do ingresso no servico publico através de concurso

No que se refere a necessidade de concurso para ocupar cargos publicos, a

Constituicdo Federal da Republica Federativa do Brasil prevé que:

Art. 37. A administragdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido,
dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera [...] ao seguinte:

[.-]

Il - a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacdo prévia em
concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo com a natureza e a
complexidade do cargo ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as
nomeacBes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeacdo e
exoneracdo; [...] (BRASIL, 1988, art. 37, Il, grifou-se).

Embora o sentido desta exigéncia legal seja selecionar pessoas capazes para as
fungdes, Queiroz (2011) expressa que, quando uma pessoa ingressa no Estado por meio de um
concurso publico, esta possui apenas uma parte da qualificacdo requerida para tais atividades
(a formacgdo escolar de nivel médio ou superior exigida no concurso). Le Boterf (2003)

também compartilha deste entendimento, no momento em que diz:



Quando a qualificagdo se reduz a diplomas de formacdo inicial, isso ndo significa
que a pessoa saiba agir com competéncia. Significa, antes, que ela dispde de certos
recursos com os quais pode construir competéncias (LE BOTERF, 2003, p. 21).

De acordo com Queiroz (2011), a complementacdo da qualificacdo sera obtida por
meio de cursos e treinamentos, e somente desta forma o servidor terd a aptiddo necessaria

para efetuar as tarefas com razoabilidade.

2.3 Do estagio probatdrio e aquisicdo da estabilidade

No que tange ao estagio probatdrio e a consequente aquisicdo da estabilidade, a

Constituicao Federal da Republica Federativa do Brasil de 1988 (CF/88) estabelece que:

Art. 41. Sdo estaveis apds trés anos de efetivo exercicio os servidores nomeados para
cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico.

§ 1° O servidor publico estavel s6 perderd o cargo:

I - em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;

I - mediante processo administrativo em que Ihe seja assegurada ampla defesa;

111 - mediante procedimento de avaliacdo periddica de desempenho, na forma de lei
complementar, assegurada ampla defesa (BRASIL, 1988, art. 41, § 1° 1, 1l e I,
grifou-se).

A Secretaria da Fazenda do Estado do Rio Grande do Sul (2011) explica que, durante
esses trés anos exigidos por Lei para alcancar a estabilidade, o servidor estatutario cumprirad o
chamado estdgio probatério e serd avaliado periodicamente para verificar se o0 seu
desempenho € adequado para as funcdes atinentes ao seu cargo. Basicamente, se verificam
requisitos relacionados com disciplina, eficiéncia, responsabilidade, produtividade e

assiduidade.

2.4 Da importancia da capacitacéo

De acordo com Marx (1968), ja havia, na década de 60, uma aceitacdo geral da
importancia do treinamento nos servigcos publicos. Naquela época, ja se entendia como
obsoleto o conceito que considerava ser necessario aos agentes publicos estarem totalmente
preparados para as fungfes no momento da admisséo, ndo necessitando, assim, de qualquer
treinamento adicional. O treinamento implica na orientacdo para 0 novo Sservigo, no
desenvolvimento do conhecimento e das habilidades necessarias para melhor desempenho do

trabalho atual e na preparacéo para maiores responsabilidades futuras.



Mesmo em épocas passadas, o autor reforca que hd uma grande demanda de homens e
mulheres que possuam o conhecimento e a habilidade para auxiliar a administragdo dos
organismos publicos, e que os governos estdo cada vez mais aceitando o treinamento como
parte essencial da administracdo publica, onde passaram a dedicar mais atencao na otimizacéao
do potencial dos colaboradores.

No entanto, 0 mesmo prepondera que a maior parte do treinamento € informal, a partir
de orientagdes dadas cotidianamente aos colaboradores, via de regra pelos proprios
supervisores, e que o sucesso desse tipo de “treinamento” é, de algum modo, uma questdo de
sorte, pois um supervisor pode conhecer bem o seu trabalho, mas ser incapaz de ensinar ou
comunicar o que sabe.

Le Boterf (2003) expressa a necessidade das organizac@es disporem de homens e de
mulheres capazes de enfrentar o inédito e a mudanca permanente. Sugere que o desempenho
de uma instituicdo depende do conjunto das microdecisfes de acdo, tomadas pela competéncia
de seus profissionais e que os colaboradores precisam saber enfrentar situacfes profissionais
evolutivas e pouco definidas.

Compartilhando do mesmo entendimento, Las Casas (2007) impde que a capacitacdo é
uma das atividades essenciais para a prestacdo de servicos com qualidade. A razdo disso,
segundo o autor, é 6bvia, porque a prestacao de servigos é alicercada no desempenho humano,
e prestar bons servicos depende da qualidade deste desempenho. Por fim, sintetiza que
“aperfeicoar servigos ¢ aperfeicoar o ser humano, o que ¢é possivel, principalmente, através do
treinamento” (LAS CASAS, 2007, p. 132).

Na visdo de Marx (1968), se uma organizagédo pretende atingir uma eficiéncia maior,
ela deve suplementar o treinamento informal com programas planificados de aperfeicoamento
do seu pessoal, pois a capacitacdo para a administracdo publica ndo é uma aprendizagem
profissional especial, mas sim, parte de um amplo problema de politica educacional.

De acordo com o autor, o seu ideal é a ampliacdo da experiéncia do individuo capaz,
na medida em que ele se prepara para enfrentar sucessivas provas de competéncia para tarefas
de maior responsabilidade, e sugere que o governo deva estimular os esforcos para um
progresso individual dos agentes publicos, proporcionando-lhes meios de treinamento, com o

objetivo de expandir seus horizontes intelectuais.

[...] o treinamento deve existir sempre em todos 0s niveis organizacionais. E um
elemento chave ndo s6 no desenvolvimento da cultura como também na aplicagdo da
qualidade, independentemente de outros fatores organizacionais (LAS CASAS,
2007, p, 132).



Las Casas (2007) expde a necessidade de se capacitar os individuos em qualquer
situacdo. Os novos colaboradores devem receber orientacdo para desempenhar suas funcdes e
os funcionarios experientes devem acompanhar as mudancas do mercado e as diferentes

orientacOes da instituico.

2.5 Da estrutura do treinamento

Para Las Casas (2007), ha basicamente dois tipos de treinamento. O treinamento
inicial, dirigido aos colaboradores que comecam, e o de reciclagem, que visa melhoréa-los em
algum ponto, onde demonstram fraqueza. O primeiro é de extrema utilidade para os que
iniciam na organizacdo, por proporcionar uma espécie de padronizacdo dos procedimentos.
Além disso, d& uma visdo ao novo colaborador da estrutura, hierarquia e demais informacdes
necessarias para a execucdo dos trabalhos. O segundo objetiva “consertar a casa”, e tem a
funcdo de reparar e desenvolver os colaboradores que ja integram o quadro da instituicao.

Nesta mesma linha de raciocinio, Marx (1968) define que qualquer atividade de
treinamento, sendo bem conduzida, deve conter os principios de determinacdo das
necessidades, determinacdo dos objetivos e avaliacdo dos resultados.

Las Casas (2007) ratificou a definicdo de Marx, porém tratou estes “principios” como
“etapas”, e incluiu também a fase de elaboracdo do programa do treinamento. Segundo 0
autor, esta estruturacdo geral se apresenta e se justifica da seguinte forma:

a) Etapa de Determinacdo das Necessidades: O treinamento deve partir de uma base
concreta para sua efetivacdo, sendo necessario que se faca um levantamento inicial para
determinar a real necessidade de se realizar o treinamento;

b) Etapa de Determinacéo dos Objetivos: E preciso que se saiba aonde se quer chegar
com a realizacdo do treinamento. Os objetivos sdo importantes para se definir o método a ser
utilizado, os grupos a serem trabalhados, os locais de treinamento e outras questdes
relacionadas a operacionalizac¢do do treinamento;

c) Etapa de Elaboracdo de Programas: O momento da constru¢do do formato do
treinamento, abrangendo as matérias relacionadas com as necessidades e o0s objetivos
anteriormente propostos; e

d) Etapa de Avaliacdo dos Resultados: Tem o intuito de averiguar se o treinamento

proporcionou alguma mudanca na execugéo das atividades dos colaboradores.



2.6 Da capacitacdo para uma visao sistémica e horizontal da organizagéo

Para Porter (1989), a forma que mais predomina nas instituicbes é a organizacao
vertical, nas quais as informacdes fluem apenas da alta geréncia para as unidades e vice-e-
versa, 0 que dificulta a colaboracdo mdtua entre as proprias unidades. J& nas organizagdes
horizontais as relagcdes sdo mais estreitas entre os setores, proporcionando ao colaborador uma
visdo sistémica do negdcio.

A necessidade dos colaboradores possuirem uma visdo sistémica da instituicdo é
plenamente defendida por Birck (2006), que ressalta o fato de todos serem responsaveis pela
garantia da qualidade em cada etapa do processo e, para isso, é imprescindivel que a
instituicdo promova capacitacbes para disseminar o conhecimento de como funciona a
organiza¢do como um todo. O colaborador precisa saber de onde vém e para onde véao as
partes, os componentes, os documentos e as informacgdes que irdo resultar em um servigo

final.

Reunibes planejadas minuciosamente que unem gerentes de diferentes unidades
podem facilitar a descoberta e a obtencdo de inter-relagbes. E particularmente
efetivo nestas reunides solicitar aos gerentes que informem seus colegas sobre seus
respectivos negécios e estimular discussfes em grupo sobre questdes que unam
linhas de unidades (PORTER, 1989, p. 374).

Além de reunides que convirjam as atividades distintas, Porter (1989) sugere praticas
de rotacdo temporaria de pessoal entre diferentes setores de trabalho, com o objetivo de
construir interrelacGes, ajudando a reduzir diferencas culturais e de procedimento entre as
unidades, aumentando, também, as relacdes pessoais que podem facilitar a elaboracdo de

projetos conjuntos.

3 METODOLOGIA DE PESQUISA

Com a intencdo de atingir o objetivo principal deste trabalho, o método escolhido se
classifica como exploratorio, pois visa & melhoria de ideias, de forma a buscar e tracar 0s
aspectos que sdo relativos ao assunto escolhido, no intuito de expandir o0 que se conhece sobre
ele, conforme explica Gil (2002).

No que se refere aos procedimentos técnicos, este é composto de pesquisa
bibliografica e estudo de multiplos casos, através de uma abordagem quantitativa, que, de

acordo com Goldenberg (1997), e apropriada para medir opinides conscientes dos



entrevistados e gerar medidas que permitam uma andlise estatistica, como é o caso dos
questionarios, em que a andlise dos resultados é processada através do método estatistico
descritivo.

Os 6rgéos publicos pesquisados foram os Municipios de Canela e Taquara®, no Estado
do Rio Grande do Sul, que sdo integrantes da microrregido Gramado-Canela®.

Canela e Taquara sdo municipios localizados nas proximidades do campus das
Faculdades Integradas de Taquara (FACCAT), sendo que ambos dispdem de legislacdes
similares no que tange a gestao de pessoal.

Quanto ao universo da pesquisa, foram selecionados especificamente os servidores
publicos estatutarios estaveis destas instituicdes, cuja definicdo ja foi apresentada em secéo
anterior neste artigo.

A escolha de questionar de forma especifica os servidores estatutarios estaveis se deve
ao fato de que estas pessoas representam o passado e o futuro da organizacdo. Sao elos entre
diferentes mandatos politicos, e, via de regra, isentos de qualquer inducdo politico-partidaria.
Somado a isto, Saldanha (2006) afirma que a maior parte das experiéncias com levantamentos
tem utilizado a opinido das chefias e supervisores para a avaliacdo de seus subordinados. Em
poucos casos sdo consideradas as opiniGes do préprio individuo sobre a sua expectativa de
crescimento no trabalho.

Para a escolha dos servidores a serem questionados, foi elaborado um célculo amostral
que considerou um indice de confiabilidade de 95% e uma margem de erro de até 5%. Sendo
assim, o Municipio de Canela possui 658 servidores compativeis com o objeto do estudo e a
amostra probabilistica foi composta por 243 destes. J&, Taquara, possui 718 servidores nas
condigdes apresentadas, cuja amostra foi de 251 destes.

Com base nos numeros acima, foram enviados questionarios para 243 servidores de
Canela e 251 servidores de Taquara, entretanto, houve retorno de apenas 50 servidores’ de
cada um dos Municipios pesquisados, correspondendo a aproximadamente 20% da amostra
calculada, o que sugere ser uma limitacdo do corrente estudo. Para a coleta de dados, foi

aplicado questionario de forma estruturada, direcionado a amostra escolhida, sendo

> Ainda que se trate de 6rgaos plblicos, a exposicdo dos nomes foi devidamente autorizada pelos Prefeitos de
ambos os Municipios.

® Conforme definigdo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE. O acesso completo a listagem
pode ser obtida em ftp://geoftp.ibge.gov.br/organizacao_territorial/divisao_territorial/2014/dth_2014.zip

’ Os respondentes alcangados pela amostra foram selecionados aleatoriamente.
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constituido de perguntas fechadas, pré-definidas, com multiplas escolhas. Uma das questdes
se utilizou de escala Likert®.

Os questiondrios e os termos de consentimento livre e esclarecido foram
encaminhados em formulario impresso aos respondentes, com o auxilio do Departamento de
Pessoal de ambos 0s Municipios, durante o periodo de 14 de julho de 2014 a 18 de julho de
2014,

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo, sdo demonstrados os resultados obtidos com a aplicacdo dos
questionarios, através de graficos que identificam a pergunta realizada e a frequéncia de

respondentes, em percentuais. Expbe-se, também, a anélise dos dados.

4.1 Da aptidao de candidatos aprovados em concurso e treinamento inicial

Considerando a necessidade de concurso publico para o ingresso no quadro efetivo da
instituicdo, os respondentes foram submetidos a um questionamento acerca da aptiddo de

candidatos aprovados, conforme pode ser observado no Gréafico 1:

Gréfico 1 — Aptidao dos Aprovados em Concurso Publico

Vocé acredita que todo candidato aprovado em um concurso publico estd apto a desenvolver as
funcBes do seu cargo?

72% 66% H Canela H®Taquara
26% 32%
a) N&o esta apto. b) Esta parcialmente c) Esta totalmente d) Néo tenho opinido
apto. apto. formada.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

De acordo com os resultados obtidos no gréafico acima, percebe-se que, embora uma
significativa parcela dos servidores acredite que candidatos aprovados em concursos publicos
ndo estdo aptos para desenvolverem as funcbes do cargo, a maioria preferiu afirmar que os
candidatos estdo parcialmente aptos, demonstrando que o concurso publico ndo € um

instrumento definitivo para testar a aptiddo dos candidatos. Estes dados podem ser associados

8 Escala de resposta psicométrica usada em questionarios.
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ao entendimento de Queiroz (2011), especialmente quando este menciona que O concurso
publico é apenas uma parte da qualificacdo necessaria para as atividades que serdo
desenvolvidas pelo servidor.

No que se refere ao treinamento introdutério, foi questionado se os Municipios
possuem algum sistema de capacitacdo inicial para os aprovados em concurso publico. As
respostas sao apresentadas no Gréfico 2.

Gréafico 2 — Treinamento Inicial para os Aprovados em Concurso Publico

Houve alguma espécie de treinamento inicial ofertado pelo Municipio quando vocé tomou posse no
seu cargo?
H Canela HTaquara

()
56% 64%
34%
[s)
26% 18%
m I . o o
a) Nao houve nenhuma b) Houve apenas ¢) Houve treinamento sobre d) Néo sei informar.
espécie de treinamento. orientacdes informais. o fluxo operacional das

atividades do Municipio.
Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

O grafico acima possibilitou observar uma pequena disparidade entre Canela e
Taquara, pois 18% dos respondentes canelenses afirmaram ter havido treinamento inicial,
contra 2% do outro Municipio. Ainda assim, as alternativas a e b somaram a maior quantidade
de respostas, indicando a inexisténcia de um treinamento inicial planejado e de forma
sistémica, em ambos 0s érgdos pesquisados.

Com base nos ensinamentos de Las Casas (2007), é possivel deduzir que, ndo havendo
uma capacitacdo introdutdria do colaborador, a instituicdo podera absorver um profissional
que ndo ira se adequar rapidamente aos procedimentos padrdes, além de ndo formar uma
visdo sobre a estrutura, hierarquia e demais informacg6es necessarias para o cumprimento das

tarefas.

4.2 Do estagio probatoério

Os servidores aprovados em concurso publico necessitam ser avaliados por uma
comissdo de estagio probatério para adquirir a estabilidade. Partindo desta exigéncia legal e
considerando que todos os respondentes ja foram avaliados e aprovados no estagio probatorio,
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foi questionado se o0s seus respectivos avaliadores demonstraram possuir 0 conhecimento
necessario para esta tarefa.

As respostas dos servidores podem ser identificadas no Grafico 3.

Gréafico 3 — Conhecimento dos Avaliadores do Estagio Probatério

Vocé acredita que os avaliadores do seu estagio probatorio possuiam o conhecimento suficiente para
Ihe avaliar?

H Canela HTaquara
58%

42%
28%  32%

— . % o
(o] (o] 0

a) N&o possuiam b) Em alguns quesitos  ¢) Possuiam conhecimento d) N&o sei informar.
conhecimento suficiente. sim, em outros nao. suficiente.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Ainda que, aproximadamente, 30% de ambos os Municipios concordaram ao afirmar
qgue os avaliadores possuiam conhecimento necessario, conforme pode ser visualizado no
grafico acima, a alternativa b foi a que obteve a maior representatividade, pois
aproximadamente 60% dos respondentes de Canela e 40% dos servidores taquarenses
indicaram que os avaliadores ndo possuiam conhecimento suficiente. Essa afirmacéo
demonstra que, na visdo dos respondentes, os avaliadores ndo possuiam o conhecimento na
plenitude no momento da avaliacdo, no que tange aos quesitos de avaliacdo dos estagios
probatorios. Ainda sobre esta matéria, foi questionado acerca da opinido dos respondentes no
que se refere aos estagios probatorios em ambito geral, conforme apresentado no Grafico 4, a

sequir.

Gréfico 4 — Conceito Geral sobre Estagio Probatdrio

Qual o seu conceito geral sobre a forma de avalia¢Ges do estagio probatorio no seu Municipio?
H Canela ETaquara

8% 5%
40%
26%
9 12%
e —
a) Uma mera formalidade. b) Importante, mas c) Satisfatério, sem d) Néo sei informar.
necessita de maior necessidade de ajuste.
atencéo.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
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Conforme os dados do grafico acima, 40% dos servidores canelenses responderam que
consideram as avaliagcGes do estagio probatério em seu Municipio uma mera formalidade,
assinalando a alternativa a. Além disto, mais da metade dos respondentes, de ambos o0s

Municipios, acreditam que as avaliagdes sdo importantes, mas que carecem de ajustes.

A avaliacdo do estdgio probatorio constitui-se em uma importante ferramenta de
gestdo ao administrador publico, pois, por seu intermédio, buscam-se identificar os
servidores aptos a permanecerem no exercicio de um cargo publico. Além disso,
pelos diversos requisitos avaliados, é possivel oportunizar a recuperacao de fatores
que necessitam ser revistos e aprimorados pelo servidor (SECRETARIA DA
FAZENDA DO ESTADO DO RIO GRANDE DO SUL, 2011, p. 291).
O conceito acima, infelizmente, ndo reflete os resultados encontrados, pois estes
demonstraram uma evidente necessidade de manutencdo dos estagios probatorios, que fogem

de sua real finalidade.

4.3 Da disponibilidade da capacitacéo

Quando questionado aos servidores sobre a quem compete a iniciativa para participar
de cursos, treinamentos e demais instrumentos de capacitacdo, as respostas foram as

seguintes, de acordo com o Grafico 5.

Gréfico 5 — Iniciativa de Participar em Eventos de Capacitacdo

Normalmente, a iniciativa para participar de eventos de capacita¢ao (cursos, treinamentos, palestras,
semindrios e encontros) parte de quem?

80% H Canela HTaquara
58%
30%
14% 12% o
— 0% 0% _——
a) A iniciativa parte do b) A iniciativa parte ¢) A iniciativa parte do d) N&o sei informar.
proéprio servidor. dos superiores. departamento de pessoal.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Ao observar o grafico acima, percebe-se que mesmo com 30% dos respondentes de
Canela assinalando a alternativa b, a maioria de ambos os Municipios declararam que sdo 0s
préprios servidores que tomam a iniciativa para participarem de eventos de capacita¢cdo, com

uma maior incidéncia dos respondentes de Taquara.
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N&o havendo um impulso sisttmico dos superiores para que 0s servidores sejam
capacitados, poderd ocorrer um desinteresse por parte dos colaboradores, criando uma
limitacdo na tarefa de expandir o conhecimento, na visao de Marconi (2005).

Destaca-se também que 12% dos respondentes de Canela ndo souberam informar
sobre a quem compete a iniciativa para participagao nestes eventos.

Sobre uma possivel dificuldade de se capacitarem, foi questionado aos servidores
sobre o fator que mais os impede de participarem de cursos, treinamentos e palestras. As

respostas sdo apresentadas no Gréafico 6.

Gréfico 6 — Fatores que Impedem a Participacdo em Cursos e Treinamentos

Em sua opinido, qual é o fator que mais impede os servidores de participarem de eventos de
capacitagio?
H Canela HTaquara

44%  46%

34%
28%
20% .
0 14%
— — -

a) Desinteresse das b) A dificuldade dos c) A falta de recursos d) Nao tenho opinido
chefias em capacitar os  servidores se ausentarem do financeiros da formada.
servidores. Servigo. instituicdo.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

De acordo com o gréfico acima, pode-se afirmar que, aproximadamente a metade dos
respondentes dos Municipios assinalou a alternativa a, acreditando que 0s superiores nao
possuem interesse em capacitar os servidores. A discrepancia de opinides ficou por conta das
alternativas b e ¢, onde 34% dos servidores de Taquara entende que ha uma dificuldade de se
ausentarem do servigo, enquanto 28% dos canelenses afirmaram que a falta de recursos
financeiros é o fator mais impeditivo.

Observa-se que o resultado é negativo, pois com excecao da terceira e quarta opcéo de
resposta, as demais demonstram uma clara deficiéncia nos instrumentos de administracéo
destas organizag6es, no que se refere a capacitagéo.

No que diz respeito a autorizagdo dos superiores para que 0s servidores possam

participar de eventos de capacitacao, foi questionado aos respondentes quanto a existéncia de
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isonomia’ no tratamento dos diferentes cargos existentes no Municipio. No Gréfico 7 podem

ser observadas as incidéncias de respostas.

Gréfico 7 — Isonomia na Liberacdo para Eventos de Capacitacdo

Vocé acredita que todos os cargos sdo tratados de forma igual no que se refere a liberacdo para

participar de eventos de capacitacio?
H Canela ETaquara

76%
64%
0% 0%
° ° —— I .
a) N&o ha liberacdo para b) Os cargos néo séo ¢) Todos os cargos sdo d) N&o sei informar.
participar em eventos de tratados iguais, pois tratados iguais e
capacitacéo. alguns séo privilegiados. possuem a mesma

oportunidade.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Observa-se que, em ambos os Municipios, ndo ha restricao taxativa para participar de
eventos de capacitacdo, conforme apresenta o grafico acima, e isto é um fator positivo.
Porém, a grande maioria dos respondentes acredita que ha um tratamento diferenciado entre

os cargos, havendo privilégio para alguns.

Infelizmente, no Brasil, 0 que se pode constatar em alguns setores é que o
treinamento ocorre de forma descontinua. Ndo ha atividades programadas. As
decisdes sobre a necessidade de treinamento s3o geralmente para “apagar
incéndios”, ou seja, para resolver problemas imediatistas. Apesar de esta forma ser
melhor do que ndo ter nenhuma, uma repeticdo desprogramada pode prejudicar o
alcance dos resultados. (LAS CASAS, 2007, p. 134)

A opinido de Las Casas (2007) corresponde aos resultados encontrados, pois
demonstram uma possivel falta de planejamento da capacitacdo que envolva todas as areas,

bem como uma possivel dificuldade de comunicag&o entre os gestores e 0s servidores.

4.4 Do estimulo a capacitacao

A pesquisa questionou os servidores acerca de uma possivel politica adotada pelo
Municipio, para transmitir o conhecimento adquirido em cursos e treinamentos para os demais

servidores, conforme apresentado no Grafico 8.

% Tratamento igualitario.
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Gréfico 8 — Politica de Disseminagéo do Conhecimento

Quando o servidor retorna de algum evento de capacitacdo, existe alguma politica para disseminar o
conhecimento para os demais colaboradores?

86% M Canela mTaquara
38% 42%
(o)
aaens - —
a) Néo ha politica de b) Eu devo elaborar um  ¢) Eu devo expor o d) Néo sei informar.
disseminacéo do relatério do que aprendi. que aprendi em
conhecimento. reunides ou

palestras.
Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

De acordo com os resultados acima, 42% dos respondentes canelenses afirmaram que
devem elaborar relatério do aprendizado em eventos de capacitacdo. J& os respondentes de
Taquara foram praticamente unanimes em afirmar que ndo ha nenhuma espécie de politica
para disseminar o conhecimento. Assim, observa-se uma vantagem do Municipio de Canela
em relacdo a disseminacdo do conhecimento, pois a ado¢do de politicas que priorizem esta
ferramenta maximiza os investimentos realizados em cursos e treinamentos.

Os servidores também foram questionados sobre a possivel existéncia de estimulo as
leituras especializadas e capacitagdo relacionada a visdo sistémica de suas respectivas

instituicdes. A distribuicdo das respostas pode ser visualizada nos Gréaficos 9 e 10.

Gréfico 9 — Estimulo a Prética de Leituras Especializadas

Existe algum estimulo dos gestores em relagdo a pratica de leituras especializadas na sua area
(livros, artigos, periodicos, revistas, publicaces, etc.)?

82% H Canela HTaquara
72% °
20%
14% o
2% 0% 6% 4%
I I - - ’ ]
a) N&o existe nenhum b) Existe um estimulo c) Existe um estimulo d) Néo sei informar.
estimulo. informal, mas néo é periodico.
constante.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
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Analisando os dados obtidos do grafico anterior, percebe-se que a grande maioria dos
respondentes declarou ndo haver nenhum estimulo dos gestores para a préatica de leituras
relacionadas com as competéncias profissionais, o que revela uma fragilidade dos 6rgéos
pesquisados, pois esta costuma ser uma alternativa de capacitacdo mais acessivel, guardada a
sua proporcionalidade. E, certamente, vai ao encontro das licdes de Marx (1968), quando este
menciona que o desenvolvimento do conhecimento orienta o colaborador para as novas

atividades e o prepara para responsabilidades futuras.

Grafico 10 — Politica de Capacitacdo para uma Visdo Sistémica da Instituicéo

Existe alguma politica para que os servidores conhegam o funcionamento de outras areas de trabalho
(outro setor, departamento ou Secretaria do mesmo Municipio)?

80% B Canela H®Taquara
70%

I I n

12%

6% 8%
0% 0%
] ° ° s BN
a) Nao ha nenhuma b) As vezes ocorre, mas  c¢) Existe uma politica d) Nao sei informar.
politica nesse sentido. ndo € sistematico. definida.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Pode-se constatar no grafico acima, que a grande maioria dos respondentes afirmou
ndo haver politica que envolva a construgdo de conhecimento sobre outros setores e
departamentos do mesmo Municipio, o que demonstra uma aparente dificuldade das
instituicbes em estimular uma organizacdo mais horizontal, conforme menciona Porter

(1989), prejudicando uma possivel colaboragdo mutua entre os servidores.

4.5 Da capacitacdo em ambito geral

A penultima questdo aplicada aos respondentes tratou da valorizacdo da capacitacao
dos agentes publicos, pelos respectivos gestores.

Os resultados podem ser visualizados no Gréafico 11 .
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Grafico 11 — Como os Gestores Valorizam a Capacitagdo

Os gestores do seu Municipio valorizam a capacitacdo dos agentes pablicos?
H Canela ETaquara

58%  58%

- - I I -
() (o
4% 8% 6%

a) Néo valorizam. b) Valorizam c) Valorizam d) N4o sei informar.
parcialmente. satisfatoriamente.

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Os servidores dos Municipios de Taquara e Canela empataram em 58% de
respondentes que assinalaram a alternativa b, acreditando que o0s gestores valorizam
parcialmente a capacitacdo dos agentes publicos de seus Municipios. Devido a objetividade da
questdo, cabe destacar que dez servidores de Canela e quatorze de Taquara assinalaram a
alternativa a, indicando que os gestores nao valorizam a capacitacdo, representando 20% e
28% das respostas, respectivamente. Os dados obtidos demonstram uma discrepancia entre a
importancia da capacitacdo destacada pelos autores citados nos pressupostos tedricos e a
efetiva execucdo de politicas de capacitacdo adotadas pelos gestores, na visdo dos
respondentes.

Para concluir a bateria de questdes, 0s respondentes tiveram de atribuir uma nota de
referéncia para o quanto estes acham que a capacitacdo pode melhorar o resultado final dos

servicos prestados aos municipes, conforme demonstrado no Grafico 12.

Gréfico 12 — Escala de Relevancia da Capacitagdo no Servigo Publico

Considerando uma nota de 1 a 7, o quanto vocé acha que a capacitacdo dos servidores pode

melhorar o resultado dos servigos prestados a populacdo?
Taquara

Canela

AT ETITITL sl JFEATATATTETTET s s isior Fa A AT S

2 2 3 33 4 s 5 s (g s/

ST GIATIT gy st FEATLTATTETTET s s isior Fa A AT T—

e

6,68

6,32
Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
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Com base na demonstracdo do grafico acima, pode-se observar que em uma escala de
1 a7, os respondentes de Canela atingiram 6,32 pontos, enquanto os de Taquara, 6,68 pontos.

Estes dados evidenciam que ambos os Municipios foram extremamente positivos em
relacdo a capacitacdo como fator determinante para o resultado dos servicos, compartilhando
da visdo de Las Casas (2007), apresentada nos pressupostos teodricos, ao afirmar que a

capacitacdo € uma atividade essencial para a prestacdo de servi¢cos com qualidade.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A necessidade de melhorar a forma de gerir os Municipios ndo é matéria que demande
extensos estudos para ser comprovada. A caréncia de reparos estruturais € perceptivel.
Entretanto, para que as criticas sejam bem direcionadas, torna-se essencial uma compreensao
mais coerente sobre o grau de dificuldade que permeia a administracdo de um Municipio,
onde o gestor deve dispor de solidas habilidades para distinguir as peculiaridades da esfera
publica em relacdo a privada e tracar um caminho que priorize o bem-estar do coletivo.

Tendo como base estas dificuldades, relacionadas com as Administracbes Municipais,
a pesquisa se ateve exclusivamente ao tema capacitacdo dos servidores publicos, e em
especifico aos estatutarios estaveis.

No que se referem ao concurso publico, os dados indicaram que este procedimento ndo
é um divisor de aguas entre estar apto ou ndo para a execucdo das tarefas. Desta forma, é
dedutivel que um processo de capacitacdo deva ser iniciado no momento em que o candidato
toma posse em seu cargo. Ocorre que, de acordo com os respondentes, este sistema de
treinamento inicial ndo esta sendo executado de forma rotineira e satisfatoria nos Municipios
pesquisados.

Sobre o estagio probatorio, a grande maioria dos servidores submetidos ao
questionario informou que os avaliadores ndo possuiam o conhecimento total para as areas de
avaliacdo, fazendo com que o processo fosse tratado apenas como uma formalidade.

Em matéria de disponibilidade de capacitacdo, a pesquisa indicou que os gestores nao
estdo administrando adequadamente a programacéo e execucdo de atividades como cursos e
treinamentos, porque, na maioria das vezes, a iniciativa de participar em eventos deste tipo
parte do préprio servidor, que acredita haver um desinteresse das chefias em capacitar o0s

servidores, conforme apontou resultado de uma das questdes.
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Os dados obtidos sobre questdes relacionadas ao estimulo as atividades de capacitacdo
proporcionaram concluir que as Administracbes Municipais ndo estdo adotando politicas
razoaveis para maximizar o grau de conhecimento dos servidores, tendo em vista que grande
parcela dos respondentes informou ndo haver politica de disseminacdo de conhecimento ao
retornar de algum evento de capacitagdo, bem como o baixo incentivo para que 0s
colaboradores pratiquem a leitura de informacdes relacionadas com suas reas de atividades.

No que se refere a capacitacdo em ambito geral, é possivel deduzir que muito ha de ser
feito em prol da capacitacdo dos servidores, pois acima da metade dos respondentes de ambos
0s Orgdos pesquisados afirmaram que a valorizacdo neste segmento é parcial.

O reflexo da capacitacdo nos servigos finais prestados a populacdo foi altamente
valorizado perante os respondentes, que atribuiram notas de grande teor na questdo que
estabelecia uma escala de importancia para este atributo. Percebe-se com isto que, na visdo do
proprio servidor publico, a qualidade na prestacdo dos servicos a populacdo esta
intrinsicamente ligada ao seu nivel de capacitacéo.

Considera-se que este estudo contribuiu para a formacdo académica e profissional do
autor desta pesquisa, pois o tema escolhido se apresenta como um fator determinante para a
valorizacéo das pessoas, que sdo a esséncia de qualquer negécio. No que tange a Academia,
cré-se que este artigo colaborou para evidenciar a necessidade dos docentes dispenderem
maior atencdo as matérias relacionadas com administracdo publica, devido as abordagens
tedricas e os exemplos praticos lecionados em classe considerarem, na maioria das vezes,
apenas empresas privadas.

Face ao exposto nestas consideracdes finais, entende-se que os objetivos almejados
pelo estudo foram alcangados, na medida em que possibilitou identificar que a capacitacdo é
um elemento essencial para a otimizacdo da atividade publica, mas que 0s gestores necessitam
aprimorar em grande escala as politicas de capacitacdo, pois ndo estdo sendo executadas em
nivel satisfatorio, na visdo dos proprios servidores municipais.

Sugere-se aos interessados na ampliacdo deste estudo, que estendam os questionarios a
uma maior parcela de respondentes, bem como que se considerem o0s servidores de acordo
com suas respectivas Secretarias Municipais, na tentativa de perceber uma possivel
diferenciacéo de vis&o e tratamento entre os servidores de areas de trabalho distintas.

Conclui-se o presente artigo com a expectativa de que os resultados analisados sirvam
de alavanca aos gestores publicos, no sentido de adotar uma administracdo mais estratégica

dos recursos humanos, estimulando a capacitagdo dos colaboradores.
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