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Resumo

Essa monografia analisa os relatorios dos cursos oferecidos pela Prefeitura de Belo Horizonte
por meio da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas, buscando identificar indicios dos resultados
pos-capacitacdes que atendam ao Principio Constitucional da Eficiéncia. Para tanto, prevé
como objetivos especificos: descrever o processo de trabalho para realizacdo das
capacitacOes da area de Gestdo de Pessoas da PBH, e correlacionar as informacdes obtidas
nos relatérios de cursos com o processo de treinamento. A metodologia utilizada foi
a pesquisa documental, adotando-se a abordagem quantitativa. Apos a pesquisa identificou-se
a necessidade de construcéo de indicadores para acompanhar o processo de treinamento. N&o
foram observados indicios de resultados no trabalho a partir dos relatérios de cursos, porém
foram observados varios indicios da preocupacgdo dos participantes com a busca da eficiéncia
do trabalho, além de indicios de que a participacdo no treinamento colabora para a realizacao
do trabalho de forma eficiente e eficaz. A pesquisa aponta sobre a necessidade de utilizagéo
de instrumentos de avaliacdo pos-capacitacdo que possibilitem a comparacdo com o
instrumento da avaliacdo de reacao.

Palavras Chave: Administracdo Pablica, Treinamento, Avaliacdo de Treinamento.

Abstract

This monograph analyzes the reports of the courses offered by Belo Horizonte City Hall
through the Under-Secretariat for Personnel Management, seeking to identify indications of
the post-qualification results that comply with the Constitutional Principle of Efficiency. In
order to do so, it provides for specific objectives: to describe the work process for the training
of PBH Personnel Management and to correlate the information obtained in the training
reports with the training process. The methodology used was documental research, adopting
the quantitative approach. After the research, it was identified the need to construct indicators
to follow the training process. There were no indications of work results from the course
reports, however, there were several indications of the participants’ concern with the search
for work efficiency, as well as evidence that participation in the training contributes to the
performance of the work efficiently it is efficient. The research points out the need to use
post-qualification assessment tools that allow comparison with the instrument of reaction
evaluation.

Keywords: Public Administration, Training, Training Evaluation.



1. Introdugéo

Este trabalho tem como objetivo principal analisar os dados dos relatérios dos cursos
realizados pela Area de Gestdo de Pessoas da Prefeitura de Belo Horizonte, no periodo de
2017 e 2018, buscando identificar indicios dos resultados pds-capacitacdes que contribuam
para o atendimento ao exposto no Principio Constitucional da Eficiéncia. E como objetivos
especificos, descrever o processo de trabalho para realizacdo dos treinamentos/capacitacdes
da area de Gestdo de Pessoas da PBH e correlacionar as informacdes obtidas nos relatorios de
cursos com o processo de treinamento. Pretende-se com este trabalho realizar a pesquisa

documental e a pesquisa descritiva, utilizando o método qualitativo.

Quanto a relevancia do objeto a ser estudado, a capacitacdo esta ligada a busca da melhoria do
servico publico. O inicio de identificacdo e o conhecimento sobre os resultados obtidos pés-
treinamento/capacitacdo na instituicdo possibilitaria a constru¢cdo de programas de
treinamentos mais efetivos, que contribuissem para a melhoria do trabalho e um maior
desempenho dos servidores e a consequente otimizagdo do uso do recurso publico. A partir
dai seria possivel pleitear o aumento do investimento em capacitacdo e treinamento.
Vislumbra-se também que a identificacdo de resultados possa fortalecer o comprometimento

dos gestores com o desenvolvimento de suas equipes.

Partindo da dicotomia publico/privado, Coelho (2014) relata que fara parte da esfera publica o
que a coletividade convencionar, de forma implicita ou explicita, como de interesse comum, e

o restante, aquilo que ndo for convencionado, estara ligado a esfera privada.

No setor publico, as pessoas sdo consideradas como cidaddos e estdo vinculadas ao coletivo,
diferente da esfera privada, onde os individuos sdo definidos como pessoas fisicas que
buscam a satisfacdo de seus anseios e interesses particulares. Nesse sentido, Dallan (1984)
pontua que o conceito de cidaddo esta sempre ligado a uma vinculagéo juridica, e nele existe a

ligacdo da pessoa com algum Estado.

Conforme explicita Coelho (2014) quanto ao setor privado, cabe destacar que as associagdes
sdo tambem chamadas de organizacdes. Na esfera publica, entretanto, as associagdes s@o
chamadas de instituigdes, prestam servicos publicos direcionados a populagdo e estdo
vinculadas ao Estado. Na esfera privada é possivel fazer o que a Lei ndo os obrigar, ou seja, 0
que néo é proibido € permitido. Na esfera publica, que tem o Direito Pablico como orientador,
fica o Estado comprometido a realizar o que a lei determinar. No setor privado os empregados



e 0s empregadores tém uma relacdo que esta vinculada a um contrato de trabalho. Na esfera
publica o servidor exerce a funcdo de representante do Estado na relacdo com o cidaddo,

sendo agente do poder publico.

Segundo Passeas et al (2012), o Estado, com vistas a realizar os seus objetivos e suas acoes
para o atendimento as demandas do cidaddo, utiliza como instrumento a Administracdo
Publica. Esta, para exercer o seu papel, atende aos principios expressos definidos no Art. 37
da Constituicdo Federal de 1988: Legalidade, Impessoalidade, Moralidade, Publicidade e

Eficiéncia.

Primeiramente, tem-se que o Principio da Legalidade define que a Administracdo Publica
deve atuar de acordo com o que for definido pela Lei. J& o Principio da Impessoalidade tem
relacdo com a Lei, com o seu cumprimento e define que considerando o interesse publico, 0s
atos da Administracdo Publica serdo sempre impessoais. O Principio da Moralidade, a seu
turno, define que os atos da Administragcdo PUblica estdo baseados na moral e na honestidade.
O Principio da Publicidade coloca que nos Atos da Administracdo Publica sdo de
imprescindivel clareza, bem como deverdo ser sempre de conhecimento do publico. O
Principio da Eficiéncia, por fim, pontua que os atos da Administracdo Publica devem ter

qualidade, presteza e racionalidade financeira (COELHO, 2014).

Nessa esteira, cabe destacar que a cada dia o cidaddo vem se tornando mais consciente dos
seus direitos, motivo pelo qual reinvindica, do servico publico, cada vez mais, um
atendimento de qualidade. Observa-se, portanto, que na busca pela resolucdo dos problemas
da populacdo, a Administracdo Publica vivencia um grande desafio, qual seja, a demanda €
extensa e 0s recursos sdo sempre escassos. A populagao tem cada vez mais a expectativa de

um Estado eficiente, mais proximo do cidadao e com acGes voltadas para o interesse publico.

Com o objetivo da melhoria dos servicos prestados, as instituicbes publicas tém investido
mais na concepcao triangular formada a partir da relacdo entre pessoas, processos e
tecnologia, ou seja, na melhoria dos processos administrativos, de novas tecnologias e na
busca de acbes que possam fazer com que as pessoas, 0s profissionais, servidores e
empregados publicos adgquiram maior conhecimento, sintam-se mais valorizados, produzam
mais, com maior qualidade e consequentemente, prestem um melhor atendimento a

populacéo.
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Conforme explicita Senge (1990) com a complexidade e dinamicidade dos negdcios, com 0s
avancos tecnoldgicos que possibilitam que o mundo se interligue melhor a cada momento,
torna-se necessaria a utilizacéo do aprendizado pelas pessoas para a realizacao do trabalho nas
organizacg0es. E a utilizacdo do aprendizado na institui¢do publica se apresenta como um fator

importante na busca pelo aperfeicoamento do setor publico.

Para o alcance de seus objetivos e a implementacdo de suas politicas, a Administracdo Publica
realiza a gestdo da maquina publica e das pessoas. Nesse direcionamento, segundo Bezerra
(2004), a gestdo de pessoas estd fundamentada na relacdo em que o desempenho da
organizacdo, para o alcance de seus objetivos, esta intimamente vinculado a contribuicéo das
pessoas €, por conseguinte, considera nesta relacdo a forma como a organizagdo atua com as
pessoas, do modo como as insere, mantém, incentiva, encoraja e se desenvolve no ambiente
de trabalho. A gestdo de pessoas deve ser realizada com o enfoque sistémico, pois se trata da
unido de praticas e politicas previamente planejadas, que visam, no ambiente de trabalho,

nortear 0 comportamento humano e as relagdes interpessoais.

Filippim e Gemelli (2010) posicionam que a area de gestdo de pessoas deve ser vista como
complemento das outras areas que envolvem a Administracdo Publica, e para tal deve lancar
mdo da estratégia de planejamento, desenvolvendo bem seus atos relacionados a parte
burocrética, articulando a¢des de desenvolvimento e capacitacdo dos servidores, e, com isso,

buscando realizar o atendimento de qualidade a populag&o.

Compartilhando com todo o exposto pelos autores citados, pode-se dizer que a Prefeitura de
Belo Horizonte - PBH, busca qualificar os seus servidores para a conquista de seus objetivos
institucionais. A area de Gestdo de Pessoas da PBH tem, dentre outras competéncias, a de
realizar, planejar e coordenar a Politica de Desenvolvimento dos Servidores, cuja atribuicao é
coordenar o0 processo de planejamento e execucdo de cursos e eventos destinados aos

referidos servidores.

Ainda é fragil, no entanto, a informacao sobre o resultado dos cursos ofertados que buscam o
desenvolvimento do servidor, sendo também bastante superficial a informacao sobre a sua
correlagdo com a melhoria dos servicos oferecidos pela instituicdo. Para a etapa de avaliagéo
da capacitacdo, o instrumento utilizado de avaliacdo € de reacdo, ou seja, € um instrumento
por meio do qual o servidor, ao final da capacitacdo, avalia a forma de repasse de
conhecimentos a qual foi submetido. A éarea de Gestdo de Pessoas ndo conta com
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instrumentos que verifiqguem os efeitos reais, pds-capacitacdo, na rotina de trabalho, e nas
atividades desenvolvidas pelo servidor. N&o é realizado um acompanhamento sistematico,
para verificacdo dos resultados efetivos de uma capacitacdo no dia a dia de trabalho do

servidor que participa de uma capacitacao.

Além dessa introducdo, este trabalho possui mais sete se¢cBes. Na segunda secdo apresentara
uma breve abordagem sobre Eficiéncia, Eficacia e Efetividade na Administracdo Publica. Na
sequéncia sera tratado sobre Treinamento, Capacitacdo e Desenvolvimento. A seguir serad
abordado sobre Resultados de Capacitacdo no Servico Publico. A quinta se¢do tratara sobre O
Processo de Treinamento e os Modelos de Avaliacdo. Na sexta apresentara a Metodologia. Na
sétima, abordara Apresentacdo e Analise de Dados e por fim, na oitava secdo, as

Consideracdes Finais.
2. Eficiéncia, Eficacia e Efetividade na Administracéo Publica

O Principio da Eficiéncia na Administracdo Publica consta no texto da Constitui¢do a partir
da Emenda Constitucional 19. Meirelles (2018) coloca que diante do atendimento do interesse
publico visado, o Principio da Eficiéncia deve ser utilizado no sentido de que a atividade
administrativa, considerada como causa, tem que produzir um resultado satisfatorio, e tal

resultado é considerado como efeito. Relatando sobre o dever da Eficiéncia:

Eficiéncia funcional é pois considerada em sentido amplo abrangendo nédo s6
a produtividade do exercente do cargo ou da funcdo como a perfei¢do do
trabalho e a sua adequacéo técnica aos fins visados pela Administracéo, para
qué se avaliam resultados, confrontam-se os desempenhos e se aperfeicoa o
pessoal através da selecdo e treinamento.[...] Tal controle desenvolve-se na
triplice linha administrativa, econémica e técnica (MEIRELLES, 2018,
p.115).

Lobo (2014), ao trabalhar com projetos na Gestdo Publica, conceitua eficiéncia, eficécia e
efetividade. Para este autor a eficiéncia esta relacionada a economicidade de recursos, a
produtividade correta e ao adequado cumprimento de normas e procedimentos, a eficacia esta
relacionada ao cumprimento das metas do projeto, ja a efetividade € um conceito mais amplo

e se refere aos ganhos e beneficios do projeto.

Castro (2006) relaciona a efetividade na esfera puablica a uma medida que define como os
resultados de uma acéo trazem beneficios a populagdo, sendo uma conceituacdo mais ampla
do que a eficacia, que indica apenas se objetivo da agdo foi atingido, ao passo que a

efetividade engloba que melhorias a acao trouxe para a populagéo alvo.
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Rua (2014) complementa o conceito de Castro (2006), no tocante as politicas publicas
colocando que a eficécia esta relacionada ao cumprimento dos objetivos e metas, ou seja, na
relacdo entre as atividades realizadas e os produtos conquistados, produtos estes iniciais,
intermediarios e finais. A eficiéncia em politicas publicas estd ligada a analise de custos e
prazos esperados, ou seja, pode se dizer que relaciona produtos e seus custos. E a efetividade
diz respeito aos produtos com seus efeitos.

Levy e Drago (2005) apontam que a efetividade é o tipo de resultado no qual a institui¢éo
publica apresenta seu nivel de desempenho, € onde se verifica se ela cumpre ou deixa de

cumprir sua missao institucional.

Com o enfoque na eficiéncia no setor publico pode-se ainda citar Silva (2018), ao argumentar
gue no contexto publico, a expectativa é que os gestores publicos alcancem ao maximo o0s
resultados ou atinjam ao 6timo da utilizacdo dos recursos advindos da sociedade. Dessa

forma, poder-se-a obter maior retorno a partir da fruicdo dos servicos de qualidade.

Em um universo onde existem tantas deficiéncias na prestacdo de servicos publicos, a
expectativa € de que o Estado alcance a efetividade em suas a¢des e na execucdo das politicas
publicas junto a populacdo. Para isso, 0 Estado tem que estar em constante modernizacao,
desenvolvendo, evoluindo, inovando e buscando novas formas de fazer politicas publicas. A
expectativa € também que o gestor publico realize a transformacdo social através da
construcdo de politicas publicas de qualidade, que realmente atendam as necessidades da
populacdo, e que a Instituicdo Publica realize a Gestdo com eficiéncia e um dos caminhos

para o alcance desse objetivo € através do desenvolvimento do servidor publico.
3. Treinamento, Capacitagdo e Desenvolvimento

Pacheco (2002) coloca que antes de 1995 o treinamento no setor publico era visto apenas
como o caminho para a promocao na carreira. A partir de 1995 ocorreu uma mudanca onde a
capacitacdo tornou-se importante tanto para o servidor como para a instituicdo. O autor cita
que ainda ha um caminho a ser alcancado e que a capacitacdo tera um novo impulso e maior
eficadcia no momento em que houver por parte das areas de RH o entendimento de que € a
partir do desenvolvimento das pessoas que serd proporcionado, com maior facilidade, que

cada instituicdo alcance seus objetivos, seus resultados.
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Na busca do cumprimento da missdo da instituicdo publica, Dias e Guimardes (2016)
pontuam sobre a seriedade da execucdo dos servicos publicos, onde o Estado ndo pode falhar
diante de problemas relacionados a salde, seguranca publica e a educacdo. Os servidores
publicos sdo 0s responsaveis pelas atividades de execucdo das politicas publicas, tdo
necessarias a sociedade. Neste contexto, os autores reforcam que é com a oferta de

treinamentos e capacitacdo aos servidores, que a maquina estatal obtém a sua melhoria.

Borges-Andrade e Oliveira-Castro (1996) pontuam que o treinamento esta diretamente
relacionado ao esforco da organizacéo para possibilitar aos seus integrantes oportunidades de
aprendizagem. O treinamento busca a superacdo de deficiéncias de desempenho e a
preparacdo dos funcionarios para novas fungdes. Para o conceito de aprendizagem, Junior e
Borges-Andrade (2008) relatam que, em seu uso habitual, a aprendizagem esta vinculada a
algum tipo de aquisicdo de conhecimento ou habilidade que teriam relacdo a algum tipo de
desempenho. A aplicacdo do que foi apreendido estaria vinculada a uma finalidade e seria

uma acao proposital.

Para o servico publico, o desenvolvimento do Agente Publico é um quesito de grande
importancia. Andrade (2002) relata que os conceitos essenciais de treinamento e de
desenvolvimento tém se aproximado cada vez mais, e exemplifica que um treinamento
organizacional que tem o objetivo de solucionar problemas especificos de desempenho pode
ser visto, também, como uma possiblidade de melhor empregabilidade interna ou externa a

organizacao.

O objetivo do treinamento é melhorar o desempenho das pessoas e, consequentemente, da
organizacdo. Tragando-se um paralelo, o treinamento, a capacitagcdo no servico publico tem o
objetivo de melhorar as instituicdes publicas, melhorar a Administragdo Publica. Pode-se
dizer que é através da aprendizagem advinda dos treinamentos/capacitacdes que as
deficiéncias de desempenho da instituicdo poderdo ser trabalhadas para que acontecam 0s
avancos institucionais. A possibilidade de uma melhor empregabilidade interna ou externa
traz um olhar de importancia para o desenvolvimento do agente publico, com a preocupacéo e
a conscientizagdo da necessidade de se alcancar a qualidade das agdes no setor publico. O
treinamento, a capacitacdo, o desenvolvimento e também a formacdo do agente publico para o
desempenho eficiente do trabalho, sdo a¢Ges que ocupam uma posicdo de destaque como

instrumentos de desenvolvimento organizacional.
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Ainda sobre a importancia de capacitar servidores e gestores, Dagnino (2014) corrobora que a
capacitacdo dos agentes publicos é fundamental na elaboragdo de politicas publicas para que,
de forma eficiente e eficaz, sejam realizadas as mudancas social, econémica e politica para

produzir impactos positivos na sociedade.

Pode-se dizer que a qualidade da administracdo publica aparece como um pré-requisito para
que se obtenha um bom nivel de desenvolvimento econémico de um pais. Nas organizacbes
publicas a constituicdo das capacidades técnicas e gerenciais possibilita condi¢des positivas
que favorecem a execucao de servicos onde estes podem ser prestados de forma eficiente e
produtiva. A acdo de profissionalizar os gestores publicos, somada a aplicacdo de novas
tecnologias de gestdo, podem viabilizar a implementacdo das politicas publicas e garantir a
qualidade e o controle adequado dos programas prioritarios do governo (BITTENCOURT,;
ZOUAIN, 2010).

Quanto a capacitagdo no setor publico, é relevante a colocacdo de que existe uma légica no
setor que precisa ser mudada, a de que as atividades educativas sdo vistas como gastos, e ndo
como investimentos. No setor publico as acdes de capacitacdo somente terdo qualidade,
gerando resultados, se forem construidas com o objetivo de diminuir os espacos, as falhas de
qualificacdo, e direcionadas no sentido de realizar a promocéo das melhorias no desempenho
individual e organizacional (RANZINI E BRYAN, 2017).

4. Resultados de Capacitacdo no Servico Publico

Ranzini e Bryan (2017) pontuam, outrossim, que, apés o ano de 1990, a capacitacdo e
formacdo de servidores publicos passaram a ser temas que vém ganhando expressividade no
Brasil. O que trouxe maior pressdo pela intensificacdo na formacdo e qualificacdo dos
servidores publicos foi a nova configuracao estatal, que demandou melhorias na prestacao de
servicos publicos. Bastos (2018) complementa o raciocinio colocando que no servico publico

a eficiéncia e a eficécia resultam do preparo do servidor publico.

Appugliese (2010) realizou uma pesquisa no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia de Sdo Paulo — Cubatdo, que € uma instituicdo vinculada ao Ministério da
Educagdo, e buscou identificar a caréncia, a deficiéncia de capacitagdo dos servidores
publicos federais e também divulgar os resultados auferidos para a instituicdo publica. Na
pesquisa foi utilizada a metodologia de estudo de casos com o preenchimento de dados de

questionarios e entrevistas. Como concluséo, foi identificado que funcionarios motivados e
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satisfeitos no trabalho utilizam seus conhecimentos em prol da instituicdo e buscam a
aquisicdo de novos conhecimentos visando o seu desenvolvimento e o atendimento com
qualidade. A autora defende que a capacitacdo do servidor promove uma visdo critica da
finalidade social de sua instituicdo, ou seja, a capacitacdo promove 0 entendimento ao

servidor sobre o seu papel na Administracdo Publica.

Bittencourt e Zouain (2010) buscaram evidenciar o resultado da capacitacdo na cidade de
Manaus (AM): na Escola de Servico Pablico do Estado do Amazonas — ESPEA, e na
Fundacao Escola de Servico Publico Municipal de Manaus — FESPM. A pesquisa buscou
possibilitar uma reflexdo sobre a necessidade da agdo de profissionalizar o servidor publico
para a melhoria da maquina estatal. A metodologia utilizada foi a de estudo de casos com
utilizacdo de questionarios e de entrevista semiestruturada. Tambeém foi utilizada a pesquisa
bibliogréafica e foi adotada a técnica qualitativa. Como resultado da pesquisa, foi identificado
que as capacitacOes realizadas tém o objetivo de melhorar o desempenho das atividades feitas
pelo servidor publico, o que pode favorecer a busca da eficiéncia no servigco publico. Porém,
as autoras identificaram também que as capacitacdes realizadas ndo preparam os servidores
para entender o seu papel dentro da Administragdo Publica, ou seja, ndo existe o foco na

preparacdo do servidor para a construgdo de um modelo eficaz de Administracdo Publica.

Dias e Guimardes (2016) realizaram a pesquisa Avaliacdo do Impacto da Capacitacdo
Profissional no Ambito da Prefeitura de Manaus por meio da Aplicacio do Modelo IMPACT,
e sua investigacdo foi realizada por meio do ajuste desse modelo de avaliacdo do treinamento,
preparado e validado originalmente por Gardénia Abadd (1999), e foi aplicado junto aos
servidores egressos de atividades de capacitacdo promovidas pela Escola de Servi¢o Publico
da Prefeitura de Manaus (ESPI). O método adotado na pesquisa foi do tipo survey. Foi
utilizada a pesquisa descritiva, que se caracteriza por delinear a descricdo de caracteristicas de
determinada populacdo ou fenémeno ou, ainda, o estabelecimento de relacdes entre variaveis.
Foram analisadas na pesquisa as correlacfes entre as variaveis: suporte organizacional ao
treinamento e suporte a transferéncia de treinamento, e a variavel dependente impacto do
treinamento no trabalho. Os participantes foram os servidores que concluiram as atividades de
capacitacdo oportunizadas pela ESPI no periodo de 2012 a 2014. Como resultado foi
identificado que o nimero de erros praticados pelos servidores diminuiu, e que os servidores
empenham-se no aperfeicoamento profissional para a busca da melhoria das condi¢bes do
trabalho. Com o resultado, apontaram também que os gestores publicos ainda ndo comungam

com a informagdo de que a capacitacdo é um artificio relevante para obter os objetivos
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organizacionais, e ainda com a aquisi¢do de conhecimento advindos do treinamento, diante
das dificuldades e questdes vivenciadas no dia a dia por uma instituicdo publica, o servidor
capacitado estara mais preparado e tera maior possibilidade de apresentar solu¢bes que sejam

mais eficientes e eficazes.

Pilati, Porto e Silvino (2009) pesquisaram sobre o efeito da capacitacdo, advindos no
desempenho no trabalho, no contexto pds-capacitacéo, considerando a¢fes de ensino superior,
mestrado e doutorado, que sdo direcionadas ao servidor. O principal objetivo do estudo foi
verificar os efeitos de acdes de capacitacdo sobre os indicadores de desempenho no trabalho.
Participaram da pesquisa 121 servidores que haviam concluido um programa de pds-
graduacdo stricto sensu de uma organizacdo publica brasileira. O método utilizado foi o
survey e utilizado um questionario. Como resultado, foi verificado que a participacdo do
servidor na capacitacdo ndo € relevante com indicador de um melhor desempenho.
Concluiram também no caso estudado, que o efeito da produtividade ainda é mediado pela
autoavaliacdo dos participantes.

Na area publica, em varias instancias, a reponsabilidade sobre capacita¢do esta vinculada as
Escolas de Governo e elas podem exercer um papel muito importante sobre o agente da
administracdo publica, que pode participar do projeto de construgdo de uma sociedade
comprometida com o exercicio da cidadania e com a geracdo do conhecimento. Torna-se
expectativa que as Escolas de Governo colaborem para que o0 agente publico possa contribuir
para que a Administracdo Publica corresponda as caréncias e as deficiéncias apontadas pela

populacdo e ainda aos anseios do cidadao, e seja transparente, agil, eficiente e eficaz.

Silva (2018) em seu estudo sobre efeitos da capacitacdo do servidor publico no Rio Grande do
Norte pesquisou especificamente sobre os resultados da participagdo do servidor em Curso de
Especializacdo viabilizado pela Escola de Governo Cardeal Dom Eugénio de Aradjo Sales.
Como conclusdo, foi identificado que ocorreu um aperfeicoamento da qualidade do trabalho
e do atingimento dos resultados; houve também uma maior eficiéncia, com uma evolugéo na
qualidade dos servigos prestados, além de uma maior capacidade de identificacdo de

problemas.

Nas pesquisas apresentadas compartilha-se com os apontamentos de Pilati, Porto e Silvino
(2009) que reforcam que um grande nimero de organizagBes no Pais contam com um

formato de avaliacdo para as acOes de capacitacdo e de formacgdo, e também aferem o
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desempenho de seus colaboradores, porém pouco se encontra, na literatura cientifica em
administracdo, a identificagdo de pesquisas metodologicamente rigorosas que buscam

verificar a correlacdo entre os efeitos das acfes educacionais e desempenho ocupacional.
5. O Processo de Treinamento e os Modelos de Avaliacéo

Processo, segundo Mendonca (2014), pode ser definido como quaisquer formas de atividades
que podem receber entradas, efetuando uma transformacéo e gerando uma saida que retorna

ao ambiente, na forma de bens ou servicos.

Treinamento é entendido como um sistema que € composto por subsistemas, conforme
pontuam Pantoja; Lima; Borges-Andrade (2001), que interagem entre si e 0 ambiente externo.
Sdo eles: o0 subsistema de avaliacdo, subsistema de planejamento, de execucdo, e 0
subsistema de avaliacdo de treinamento. A avaliacdo de treinamento realiza o provimento das
informacBes que sdo de retroalimentacGes ou avaliatorias que garantem o aperfeicoamento

rotineiro do sistema de treinamento.

Treinamento e Desenvolvimento aponta Borges-Andrade (2002), séo definidos como um
sistema, onde contam elementos de avaliacdo de necessidades, elementos de planejamento e
de execucdo do treinamento, e elementos de avaliacdo do treinamento. Esses elementos
asseguram, entre si, um fluxo de informacgdes e produtos, e € o elemento avaliacdo do

treinamento que garante o aperfeicoamento constante do sistema.

Borges-Andrade (2002) complementa que é o elemento avaliagdo do treinamento que garante
a melhoria, a evolucdo constante do sistema, pois possibilita a retroalimentacdo das
informacBes do sistema de treinamento. A avaliacdo se da através da coleta de dados onde
sera emitido um juizo de valor sobre o treinamento. Os trés mais tradicionais niveis de
avaliagdo séo: reagdo, aprendizagem e impacto de treinamento no trabalho. E como reagéo,
entende-se o nivel de verificacdo mais imediato da satisfacdo dos participantes, da utilidade,
da aplicabilidade, dos resultados do treinamento e também do apoio ao desenvolvimento do
curso. Por aprendizagem entende-se o valor dos conteudos ensinados, o que foi absorvido
pelo participante. O nivel impacto de treinamento no trabalho esta associado a autoavaliacdo
na qual o participante é submetido, e busca identificar os resultados da capacitagdo no
processo de trabalho referente ao desempenho, motivagdo, autoconfianca e & melhoria da
abertura para mudancas (ABBAD, GAMA E BORGES-ANDRADE, 2000).
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Borges-Andrade e Abbad (1996) apontam em sua pesquisa que as influéncias dos ambientes
pré e pds-treinamento necessitam ser vasculhados, investigados, em estudos empiricos. Existe
a grande importancia de ser incluido no estudo o contexto do individuo e o da organizacé&o.
Em pesquisa na busca de correlacdo entre os itens aprendizagem, impacto e reacdo, foi
verificado que existe a correlacdo mais forte entre reacdo e impacto, porém para o item
aprendizagem, por depender de outras variaveis, ndo se identificou correlacdo significativa
com impacto e reacdo (ABBAD, GAMA E BORGES-ANDRADE, 2000).

Borges-Andrade (2002) coloca que:

Hamblin (1978) propds que uma avaliagdo de treinamento deveria seguir cinco
niveis: (1) reacdo, que levanta atitudes e opinides dos treinandos sobre os diversos
aspectos do treinamento, ou sua satisfagdo com o mesmo; (Il) aprendizagem, que
verifica se ocorreram diferencas entre o que os treinandos sabiam antes e depois do
treinamento, ou se o0s seus objetivos instrucionais foram alcangados; (1)
comportamento no cargo, que leva em conta o desempenho dos individuos antes e
depois do treinamento, ou se houve transferéncia para o trabalho efetivamente
realizado; (IV) organizagdo, que toma como critério de avaliacdo o funcionamento
da organizacdo, ou mudangas que nela possam ter ocorrido em decorréncia do
treinamento, e (V) valor final, que tem como foco a producéo ou o servico prestado
pela organizagdo, o que geralmente implica em comparar custos do treinamento com
0s seus beneficios (BORGES-ANDRADE, 2002).

No tocante as medidas de reacdo Borges-Andrade (2002) coloca que sdo apontadas trés
questBes: O que deverad ser medido? Com o que instrumento deve ser realizada a medigdo?

Como se deve realizar a medicao?

Citando o Modelo de Avaliacdo Integrado e Somativo - MAIS, modelo que privilegia os
aspectos instrucionais e administrativos que mais geram rea¢fes nos treinamentos, Borges-

Andrade (2002) relata que uma avaliagdo deve considerar as variaveis:

Insumos, no referido modelo, séo definidos como os fatores fisicos e sociais e
estados comportamentais, geralmente associados ao treinando, anteriores ao
treinamento e que podem afetar sua realizagdo (ex.: experiéncias anteriores na
organizacdo e motivacdo antes do treinamento). Procedimentos sdo as operacgles
realizadas para produzir os resultados instrucionais, geralmente controladas pelo
instrutor ou por algum meio de entrega da instrucdo (ex.: seqiiéncia de objetivos,
exercicios realizados, retroalimentacdo recebida pelo treinando). Processos sdo
definidos como as ocorréncias resultantes da realizacdo dos procedimentos e
geralmente associadas a desempenhos intermediarios dos treinandos, mas podendo
predizer resultados finais (ex.: relagBes interpessoais desenvolvidas no treinamento).
Resultados, outro componente do MAIS, compreendem o que foi aprendido pelos
treinandos ou por eles alcancado ao final do treinamento (BORGES-
ANDRADE,2002).

As variaveis devem levar em conta o contexto organizacional e o sistema de treinamento que

é usufruido, o autor traz referéncia sobre a necessidade de verificacdo da performance da
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organizacao a partir da execucdo do treinamento e inclui também na avalia¢éo o item custo,
que € de grande importancia tanto para as organizaces do setor privado como para as
instituicOes do setor publico (BORGES-ANDRADE, 2002).

Salvador e Canc¢ado (2013) pontuam que:

Abbad (1999) propds um modelo de avaliacdo do impacto do treinamento no
trabalho denominado IMPACT, composto por sete niveis de analise: suporte
organizacional; caracteristicas do treinamento; caracteristicas da clientela; reacéo;
aprendizagem; suporte a transferéncia; e impacto do treinamento no trabalho
(SALVADOR e CANGADO, 2013).

Aprofundando sobre o modelo, Salvador e Cangado (2013) retratam que o nivel de suporte
organizacional diz respeito a como a empresa é percebida pelo empregado e se a mesma
utiliza préaticas de gestdo do desempenho. O nivel de verificagdo de caracteristicas do
treinamento estd ligado a forma, aos contetudos e a duracdo do treinamento. O nivel
caracteristicas da clientela esta relacionado as caracteristicas funcionais, atitudinais do
participante. O nivel reacdo esta relacionado a satisfacdo do participante. J& o nivel
aprendizagem estd diretamente relacionado ao que foi absorvido, retido, assimilado pelo
participante do curso. O nivel suporte a transferéncia considera a aplicagdo, 0 emprego no
trabalho do conhecimento, dos contetdos que foram apreendidos no curso, e também
considera o posicionamento do participante do curso sobre o suporte ambiental, a opinido do
treinando sobre o suporte ambiental. O dltimo nivel de verificagdo € o impacto do treinamento
no trabalho, e diz respeito sobre o que o treinamento contribui para o desempenho do
participante e também sobre a mudanca de comportamento referente ao cargo apds a
participacdo no treinamento (SALVADOR e CANCADO, 2013).

Freitas, Borges-Andrade (2004) colocam que as crencgas reproduzem a informacdo do que a
pessoa traz sobre um dado objeto, que é apresentada por meio da vinculagdo entre o objeto e
um atributo. Correlacionando com o treinamento, em uma escala de crengas, 0 objeto seria 0
treinamento e os atributos seriam as varias formas de como o treinamento seria sentido pelos
participantes. Os autores apontam que no processo de treinamento, a identificacdo correta da
necessidade de treinamento e uma escala de monitoramento de crengas podem auxiliar as

pesquisas para identificar a efetividade dos treinamentos.

Como objetivo da melhoria dos processos, conforme pontua Moreira (2002), visando uma
gestdo eficaz é importante o estabelecimento de uma estratégia, que tenha por base a visdo

dos processos e o0 acompanhamento da realizacdo com o apoio de indicadores de
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desempenho. Sendo o indicador o resultado da combinacdo de uma ou mais medidas que
possibilitam a compreensdo da evolucdo do que se pretende avaliar. E preciso medir para
gerenciar, sendo necessario estabelecer controles para medir a qualidade. Através da definicao
correta dos indicadores é possivel mensurar os resultados e realizar a gestdo do desempenho
contribuindo para melhoria dos processos dentro da organizacdo (MELLLO e SCARPIN,
2015).

6. Metodologia

Neste estudo, buscou-se analisar os dados dos relatérios dos cursos realizados pela
Subsecretaria de Gestdo de Pessoas da Prefeitura de Belo Horizonte — SUGESP, e foi

utilizada a pesquisa documental, e, como técnica, a analise qualitativa.

A escolha por analisar os relatorios de curso se deu porque eles sdo fontes de dados
importantes sobre os cursos realizados, de como ocorreram, como foram avaliados pelos
participantes, constam itens importantes a serem considerados sobre a qualidade dos cursos, e
também em funcdo de melhor visualizacdo das informaces do primeiro e segundo ano do

mandato da atual gestdo da PBH.

Os relatérios sdo documentos que registram com detalhes as realizacbes da area de
capacitacao/desenvolvimento ao longo dos anos pesquisados e sdo construidos a partir das
avaliacdes de reacdo preenchidas pelos participantes ao final de cada curso/evento.

A amostra de relatdrios foi selecionada a partir de trés segmentos: Servidores - cursos gerais
para servidores e empregados, Estagiarios - cursos para estagiarios, e Informatica - cursos de
Informética que atendem a todos os publicos. Foi analisado o total de 47 relatérios, sendo no
segmento Servidor, 10 relatdrios do ano de 2017 e 10 relatérios do ano de 2018. No segmento
Estagiario foram analisados 10 relatérios do ano de 2017. E do segmento Informatica foram
também analisados 10 relatérios de 2017 e 07 do ano de 2018. Os Relatérios apresentam no
ano de 2017, o nome de Relatdrio de Avaliagéo, e no ano de 2018, Relatorio - Avaliacdo da
Atualizacdo Profissional. Contando com um numero varidvel de paginas, de 05 a 23, 0s
Relatérios sdo arquivados em meio digital, nos computadores da area de Gestdo de Pessoas, e
ndo se enquadram como documentos sigilosos, estando disponivel a consulta publica de

acordo com solicitacdo do requerente.
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Nos relatorios, de acordo com o formato dos formulérios da Avaliacdo de Reagdo, foram
avaliados os itens: O curso proporcionou oportunidade de reflexdo e atualizacdo de
conhecimentos, Conhecimentos ndo aplicaveis no meu local de trabalho, Recomendaria o
curso a um colega, Indice de satisfacdo/Avaliacdo geral, Duracdo do curso/Carga horaria
suficiente. Além desses itens, também foram analisados os comentérios realizados pelos

participantes em cada relatorio.

Gil (2002) pontua como vantagem da pesquisa documental que, por subsistirem ao tempo, 0s
documentos constituem uma base de dados valorosa e consistente. Como restricdo da
pesquisa documental, S&-Silva, Almeida, Guindani (2009, p.10) pontuam que nela o
pesquisador devera adequar-se e contentar-se com o material que Ihe for disponibilizado. E
preciso aceitar o documento da forma que ele se apresenta as vezes, parcial, incompleto ou

impreciso, pois é impossivel transformar um documento, e colocam:

A etapa de andlise dos documentos propbe-se a produzir ou reelaborar
conhecimentos e criar novas formas de compreender os fendmenos. E condigdo
necessaria que os fatos devem ser mencionados, pois constituem os objetos da
pesquisa, mas, por si mesmos, ndo explicam nada. O investigador deve interpreta-
los, sintetizar as informagdes, determinar tendéncias e na medida do possivel fazer a
inferéncia (SA-SILVA, ALMEIDA, GUINDANI, 2009, p.10)

Foi também realizada uma pesquisa descritiva, onde através da observacao se buscou realizar

a descricéo e analise do processo de treinamento realizado pela SUGESP.

Fernandes e Gomes (2003, p.8) pontuam a pesquisa descritiva como uma modalidade de
pesquisa que tem como objetivo apurar as interfaces entre os acontecimentos, os fendmenos
variaveis ou descrever um fato, ou seja, averiguar e responder sobre como, do que, com quem,
gual a intensidade do fenbmeno estudado. Os autores reforcam que, para a avaliacdo de
programas, pode se utilizar a pesquisa descritiva, que é a mais adequada para se conhecer as
caracteristicas de um determinado grupo e ainda para conhecer as relacdes existentes entre

variaveis.

No presente trabalho, a pesquisa documental teve a intencdo de correlacionar as informacdes
dos relatérios com todo o processo de treinamento da PBH, buscando apontamentos dos
participantes que pudessem direcionar para a informacéo sobre o impacto dos treinamentos no
trabalho.

Foi utilizada a técnica qualitativa de analise de conteudo, onde se buscou identificar

categorias, de acordo com a semelhanca dos temas utilizados e constantes nos relatorios.
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De acordo com Silva et al(2009) a analise de conteldo assume a caracteristica de
procedimento técnico e sistematico da investigacdo no método da pesquisa documental. E
afirmam que:
Para um trabalho de andlise de conteldo relevante e consistente, destaca-se a
importancia da leitura compreensiva do material, de forma exaustiva para que sejam
bem escolhidas e definidas as unidades de andlise e as categorias a serem
consideradas, uma vez que estas ja se constituem em uma espécie de conclusdo da
analise. Reafirma-se a importancia da descri¢do dos dados presentes no documento.

No entanto, em uma abordagem qualitativa e compreensiva se faz necessaria a
producdo da inferéncia; procurar o que estd além do escrito, para que se possa

chegar a interpretagdo das informagdes (SILVA et al.,2009).

7. Apresentacdo e Analise dos Dados
7.1. A Instituicdo Pesquisada

A pesquisa foi realizada na Prefeitura de Belo Horizonte - PBH que conta em sua estrutura
com 18 o6rgdos da Administragdo Direta, e 11 da Administracdo Indireta. O nimero de

servidores ativos é em torno de 40 mil.

Com base nas informac@es do Portal da PBH, constata-se que com o Programa de Governo da
Gestdo 2017-2020 e o Plano de Metas, foram determinadas na PBH dez Areas de Resultados:
Saude; Educacdo; Protecdo Social, Seguranca Alimentar e Esportes; Cultura; Seguranca;
Desenvolvimento Econémico e Turismo; Mobilidade Urbana; Sustentabilidade Ambiental;
Habitacdo, Urbanizacdo, Regulacdo e Ambiente Urbano; Atendimento ao Cidadao e Melhoria
da Gestdo Urbana. As areas de resultados evidenciam os objetivos estratégicos dos varios
setores de atuacdo da PBH onde sdo agrupados os programas e ac¢des municipais. Para
cumprir esses objetivos estratégicos, a Prefeitura de Belo Horizonte conta com quarenta e seis
projetos estratégicos dentre os quais 15 sdo projetos transformadores. Os projetos estratégicos
e transformadores traduzem as prioridades da Gestdo. Para 0 acompanhamento dos projetos, a
PBH utiliza a contratualizacdo de metas e resultados entre o prefeito e os dirigentes de cada
Orgdo, que sao conhecidos como os Contratos de Metas e Desempenho, conforme Art.19 da
Lei 11.065/2017.

A Secretaria Municipal de Planejamento, Orgamento e Gestdo tem suas competéncias também
definidas na Lei 11.065/2017, e em sua composi¢do conta com a Subsecretaria de Gestdo de
Pessoas — SUGESP, que tem as competéncias definidas pelo Decreto n° 16.682/2017, e
dentre elas destacamos a de proporcionar o desenvolvimento profissional dos agentes

publicos, viabilizando o desempenho eficaz das atividades desenvolvidas no ambito da
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administragdo municipal e colaborando para a obtencdo dos resultados propostos pela
Gestéo.

A Politica de Desenvolvimento da Prefeitura de Belo Horizonte direcionada a todos os
servidores é regulamenta pelo Decreto n° 16.849/2018 e conta com Ac¢Oes de Educacgédo
Profissional (cursos, treinamentos, capacitagfes) e Ac¢Oes de Educagéo Superior (licenga para
aperfeicoamento profissional que envolve as especializacbes, mestrado e doutorado). Neste
estudo considerou-se a capacitacdo realizada na Prefeitura de Belo Horizonte, pela
Subsecretaria de Gestdo de Pessoas, as Ac¢Oes de Educacdo Profissional que sdo direcionadas
para as areas técnicas e administrativas. N&do foram consideradas as capacitacdes que estdo

relacionadas com as carreiras dos servidores.
7.2. O Processo de Treinamento na PBH

O Plano Plurianual de Acdo Governamental (PPAG) € um instrumento de planejamento de
médio prazo dentro da esfera publica municipal, onde ficam explicitas as diretrizes, 0s
objetivos, 0s programas, as acOes e as metas a serem atingidas, e onde sdo alocados os
recursos primordiais a sua implementacdo. A partir do PPAG, a programacdo or¢camentaria e
financeira do gasto dos 6rgdos e entidades da Administracdo Publica Direta e Indireta do
Poder Executivo fica determinada com base no orcamento aprovado pela Lei Orcamentéria
Anual — LOA. Dentre os recursos do PPAG que constam na LOA, existe 0 recurso para a
capacitacdo dos servidores. Cada 6rgdo realiza a previsio orcamentaria no ano anterior. E a
partir da alocacdo do recurso para capacitacdo, com o inicio da condicdo financeira, que se

inicia o Processo de Treinamento, de responsabilidade da SUGESP.

A primeira etapa de levantamento de necessidades de treinamento se d& diretamente em cada
um dos 29 6rgaos da PBH, sendo realizada pelo responsavel do RH junto aos seus servidores
e gestores. O levantamento tem como diretriz o atendimento das prioridades de capacitacédo
do 6rgdo conforme sua area de atuacdo, e também a partir da decisdo politica da SUGESP,
devera considerar as necessidades de capacitacdo que favorecam o alcance dos resultados do
contrato de metas e desempenho do 6rgdo. A etapa de levantamento de necessidade se
apresenta em paralelo & etapa de planejamento, com a constru¢cdo do Plano Anual de
Desenvolvimento do Servidor - PADS. Este por sua vez se divide no PADS Local, que é um
instrumento onde séo inseridas todas as agdes de capacitacdo que serdo realizadas pelos

servidores de cada orgdo no ano. O instrumento do PADS é representado por uma planilha
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onde constam cinco abas: na primeira, o PADS Estratégico, onde sdo inseridos cursos
demandados para atender os Contratos de Metas e Desempenho; na segunda aba sé&o inseridos
0os Cursos Externos e Internos, como por exemplo, a indicacdo para participagdo em
congressos, seminarios, foruns, conforme necessidade do ¢rgdo; na terceira aba, sdo
relacionados 0s cursos que serdo realizados internamente no 6rgdo central da SUGESP
através da Carteira de Cursos Internos, que conta em seu portfélio com 20 cursos; na quarta
aba o orgédo insere a informacdo de planejamento sobre a sua capacidade de liberagdo de
servidores para a licenca para aperfeicoamento profissional, que séo as liberagGes para cursar
especializacdo, mestrado e doutorado; e na quinta e ultima aba é inserida a informacéo sobre a
educacéo continuada, ou seja, a informacgédo dos cursos sem 6nus que sdo previstos para serem
realizados internamente por cada 6rgdo. Depois de construido, o PADS Local é avaliado
tecnicamente pela SUGESP, e, se necessario, sera solicitado ao 6rgdo a sua adequacdo. Em
seguida o PADS sera avaliado pela Camara de Coordenacdo de Gestdo — CCG, que se
posicionara sobre o recurso que sera disponibilizado a cada 6rgao para a execugdo do PADS.
Apbs a definicdo da CCG, os 6rgdos serdo informados pela SUGESP sobre a aprovagdo do

PADS e sobre 0 recurso para a sua execucao.

A etapa de Execucdo dos Treinamentos se dara com a execu¢do do PADS, onde as
contratacdes de cursos, compra de vagas em cursos/eventos externos, serd realizada por cada
6rgdo que demandou esta acdo com os devidos procedimentos legais de licitacdo. A liberagédo
de servidores para Licenca para Aperfeicoamento Profissional se dard de acordo com a
demanda dos servidores por meio de processo administrativo para este fim. Na etapa de
execucdo dos treinamentos temos a realizagdo dos cursos da Carteira Interna, correlacionada
com 0 objeto deste estudo. Os Cursos da Carteira sdo: Fiscalizagdo de Contratos, Gestdo de
Contratos, Gestdo Orcamentaria e Controle Interno Municipal, Sensibilizacdo para Gestédo de
Documentos, Termo de Referéncia, Formacdo em Direito e Cidadania, Atendimento ao
Publico e Comportamento Profissional, Técnicas Legislativas, CLT - Leis Trabalhistas e
Célculos, CLT - Legislacdo Previdenciaria, Gestdo de Processos, Principio de Gerenciamento
de Projetos, Portal da Gestdo, Excel Avancado, Excel Basico, Excel Intermediario,
Informética Bésica, Power Point, Word basico e Word intermediario. Sdo todos cursos
técnicos administrativos realizados pela SUGESP, tendo como publico alvo para capacitacéo
os servidores/empregados publicos (em sua grande maioria concursados), estagiarios (publico
em grande nimero de adolescentes a partir dos 16 anos) e contratados. De maneira geral, para

0s cursos da Carteira, o fluxo da execucdo se inicia a partir da definicdo e agenda do espaco
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fisico, ou seja, da sala; a seguir acontece a definicdo do instrutor (servidor selecionado por
meio de Edital para realizar atividade de instrutoria) ou multiplicador (servidor que atua no
desenvolvimento de treinamento relacionado a sua area de atuacdo/competéncia); na
sequéncia ocorrera a definicdo do nimero de vagas para cada 6rgdo, tomando como referéncia
as informacGes sobre a demanda preenchida no PADS do o6rgdo; a seguir, serdo
disponibilizadas as vagas e a efetivacdo das inscricbes de cada 6rgdo por meio da assinatura
pelo participante do documento Termo de Compromisso de Participacdo em Atualizacdo
Profissional; na sequéncia sera realizada toda a preparacdo logistica para a realizacdo do
treinamento, contendo as atividades como a confeccdo da lista de presenca, a preparacao do
material do curso, e a expedicdo da avaliacdo de reagéo; e por fim a preparacdo da sala e dos
equipamentos no dia da capacitacdo. Concluida esta etapa acontece efetivamente o
treinamento. Apos a realizacdo da capacitacdo sera emitido para os servidores com 75% de
frequéncia no curso, o Certificado. Para os servidores infrequentes e que ndo apresentarem a
justificativa da auséncia sera aberto o processo administrativo de cobranca do valor constante

no Termo de Compromisso que foi assinado e ndo cumprido.

A etapa da Avaliacdo da Capacitacdo se inicia ao final do treinamento, onde os participantes
realizam uma avaliacdo imediata do que foi realizado. A avaliacdo de reacdo se da por meio
do formulério Avaliagdo da Atualizagdo Profissional Interna e Externa. As avaliagbes de
reacdo serdo consolidadas e compordo as informacdes do Relatério do curso. Com a

consolidacdo do Relatoério do curso, conclui-se o processo de treinamento.
7.3. Dados sobre o0s Relatdrios de Cursos

Identificou-se que foram realizados pela SUGESP 78 cursos na Carteira de Cursos Internos no
ano de 2017, e no ano de 2018 foram realizados 67 cursos. O nimero de servidores que foram
capacitados e concluintes dos cursos foi de 3.319 no ano de 2017, e de 1.232 no ano de 2018.
O somatorio da carga horaria dos treinamentos/cursos/eventos e capacitacfes realizadas no

ano de 2017 foram de 1.061 horas, e no ano de 2018, de 767 horas de cursos.

A pesquisa se desenvolveu pelos dados existentes nos relatorios de cursos, que sdo
construidos a partir das informagdes constantes na avaliagdo de reacdo realizada por meio do
preenchimento de um formulério ao final de cada treinamento/capacitagdo. O periodo da

coleta de dados da pesquisa foi de 23 de marco a 30 de abril de 2019.
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Identificamos nos documentos que para avaliacdo de reacdo, no decorrer dos anos, 0s
formularios foram sendo alterados e os novos formularios foram construidos, com varios itens
diferenciados e sem similaridade com os itens do formulario anterior. No formato dos
Relatérios existem itens relacionados a organizacdo geral, aos instrutores e em alguns
relatérios constam também o resultado dos itens da autoavaliacdo dos participantes. Com o
intuito de possibilitar a realizacdo da pesquisa, optamos por analisar nos relatorios os itens
referentes aos conhecimentos e aplicabilidade, de certa forma, 0s mais comuns nos anos
pesquisados, e que foram mantidos no relatério mesmo com as mudancas do formulario de
avaliacdo. Contam nas analises os itens: O curso proporcionou oportunidade de reflexdo e
atualizacdo de conhecimento, O curso ndo acrescentou conhecimentos aplicaveis no meu local
de trabalho, Recomendaria o curso a um colega, indice de Satisfacdo/Avaliacdo Geral,
Pertinéncia dos temas apresentados/ Relevancia do Contetdo, Duracdo do curso/ Carga

horaria suficiente e foram analisados também todos 0s comentarios constantes nos relatorios.

Quadrol- Itens avaliados nos relatdrios de 2017 e de 2018

ITENS AVALIADOS ANO 2017 | ANO 2018

O curso proporcionou oportunidade de

x . . Consta | Né&o consta
reflex&o e atualizacdo de conhecimentos

Conhecimentos nao aplicaveis no meu

local de trabalho Consta | Nao consta

Recomendaria o curso a um colega Consta Consta
Indice c_JIe sNatlsfa(;ao/ Consta Consta
Avaliacéo geral
Pertinéncia dos temas/
A . Consta Consta
Relevancia do conteido
Duracéo do curso/ Consta Consta

Carga horéria suficiente

Fonte: Elaborado pela Autora - Itens dos Relatérios de Cursos
8. Analise de Dados

Sobre o processo de treinamento da SUGESP, pode-se verificar a existéncia de fases distintas
e que o processo de treinamento cumpriu as etapas relacionadas por Borges-Andrade (2002),
ou seja, sdo explicitas a atividade de levantamento de necessidades, o planejamento e a

execucao, porém a atividade de avaliagdo acontece parcialmente. Apenas a avaliacdo do nivel
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de reacdo, acontece. Os outros dois niveis citados pelos autores, que sdo o nivel de
aprendizagem e o nivel de resultado do treinamento no trabalho, ndo acontecem. Identifica-se
também que a fase de levantamento de necessidades acontece simultaneamente com fase de
planejamento, uma vez que ambos acontecem no PADS, que se apresenta tambem como fase
de planejamento.

Os relatérios de cursos compdem o processo de treinamento na etapa de avaliagdo, pois

trazem os resultados da avaliacdo de reacdo. E constatou-se que:

Gréafico 1 — Segmento Servidor - 2017
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Fonte: Elaborado pela Autora - Itens dos Relatorios de Cursos

Gréfico 2 — Segmento - Informética 2017
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Fonte: Elaborado pela Autora - Itens dos Relatorios de Cursos
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Grafico 3 — Segmento - Estagiarios 2017

Estagiarios 2017
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Fonte: Elaborado pela Autora - Itens dos Relatérios de Cursos

No ano de 2017 obteve-se como avaliacdo média, uma pontuacdo total de 90,5 no item
referente & Atualizacdo de Conhecimentos, considerando os trés segmentos pesquisados
Servidor, Informatica e Estagiarios. Ja o item Conhecimentos ndo Aplicaveis ao Trabalho, que
traz um fator de negacdo, temos como média total 5,0 convertendo assim o item para a
afirmacdo Conhecimentos sdo Aplicaveis no Trabalho temos como média total 95,0. Tanto a
informacgdo sobre a atualizacdo de conhecimentos quanto a de conteGdos aplicaveis no
trabalho trazem em si a ideia da possibilidade de alcance de melhoria do trabalho, ou seja,
trazem uma tentativa de reflexdo para os participantes sobre o resultado futuro do
treinamento no trabalho. Considerando esses valores pode-se dizer que temos uma avaliacédo
de muito bom a 6timo para os dois itens, e que estes poderiam ser utilizados como indicativo
da avaliacdo de reacdo na avaliacdo de impacto no trabalho. Porém observa-se que os itens
referentes a Atualizacdo de Conhecimentos e Conhecimentos ndo Aplicaveis ao Trabalho
foram excluidos dos formulérios de avaliacGes posteriores e ndo constam nos formularios de

avaliacdo de reagédo do ano de 2018.
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Gréfico 4 — Segmento Servidor 2018
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Fonte: Elaborado pela Autora - Itens dos Relatérios de Cursos

Grafico 5 - Informética 2018 — Itens dos Relatérios

Informatica 2018
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Fonte: Elaborado pela Autora - Itens dos Relatérios de Cursos

Em 2018 constata-se que o item Recomendaria o Curso a um Colega obtém a media total de
97,2 uma média bastante favoravel para a avaliacao, e que é bem diferente do mesmo item na
comparacdao com o ano de 2017, cuja a média é 55,9, que é uma média bem inferior. Ainda
em 2018 observa-se que os itens de avaliagdo contam com uma linha mais direcionada para a
qualidade e importancia dos cursos e focada apenas no momento imediato. Pode-se inferir
que o item Recomendaria 0 Curso a um Colega, busca verificar a qualidade do curso e se 0

mesmo inspirava resultados no trabalho para o participante.

Considerando-se 0s dois anos e 0s segmentos pesquisados tém-se como média aritmética para
0s itens: Recomendaria 0 curso a um colega 76,5%; Avaliacdo Geral 74,9%; Conteldos
Relevantes /Pertinentes 60,1%; a Carga Horaria foi suficiente em 36,9% dos cursos.
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Para o item Carga Horaria observa-se que em grande parte dos cursos existe a informagéo
sobre a sua insuficiéncia, um dado relevante de informac&o p6s-capacitagéo.

Nos relatorios para a analise de conteddo do item destinado aos Comentarios foram definidas
oito categorias: Processo, Expectativa, Desempenho Eficiente, Conhecimento, Organizacéo,

Consciéncia da Qualidade, Contetdo e Instrutor.

Nos vinte relatérios de cursos do segmento Servidor referentes aos anos de 2017 e 2018
observou-se:

Gréfico 5 - Segmento Servidor 2017 e 2018 - Categorias
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Fonte: Elaborado pela Autora - Comentérios dos Relatérios de Cursos

Verificou-se que neste segmento ocorreu um numero significativo de mengdes sobre a
Organizacdo em 95% dos relatérios, esta categoria apresenta as observacdes dos participantes
sobre todos os pontos que de alguma forma comprometeram a realizacdo do curso ou o
tornaram menos produtivo. Dentre os itens levantados, o mais relevante é sobre a carga

horaria que na grande maioria dos comentarios € apontada como insuficiente.

Para Contetdo o percentual de mencdes é de 80%, os comentarios trazem uma preocupacdo
com a forma do conteddo do curso vivenciado, e é relevante o indicativo da necessidade do

Curso ser mais pratico e mais proximo da realidade do participante.

Sobre o Desempenho Eficiente em 75% dos relatérios, constam comentarios dos
participantes, que se expressam sobre a importancia da participacdo de outros atores no curso,
como gestores, servidores recém-empossados, colegas de mesmo cargo e até colegas de outras
Podemos item traz também um olhar sobre a visdo de

areas. inferir que este
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complementariedade do curso atual com outros cursos, e uma perspectiva do curso atual

como pré-requisito para outros cursos.

A Consciéncia da Qualidade aparece com o mesmo percentual de mencgdes 75%. Observa-se
de maneira geral nos comentarios, conforme aponta Pacheco (2002), que o servidor se

posiciona dando uma grande importancia para o treinamento que é ofertado pela instituicéo.

Diante dos resultados obtidos pode-se inferir que no segmento Servidor real¢a-se uma viséo
de futuro por parte dos participantes, ou seja, ocorreu a associa¢do de como e no que 0 curso
atual e a participacdo de outros envolvidos, podem proporcionar a melhoria do trabalho
realizado pelo participante. Percebe-se que existe também uma preocupacdo com aquisicao de
conhecimento, com a aprendizagem, o que, conforme pontua Junior e Borges Andrade (2008),

se aproxima da melhoria do desenvolvimento do profissional, gerando resultado no trabalho.

Para a categoria Instrutor, também com 75% de mencdes nos relatérios, observa-se um ponto
de ambiguidade, pois no relatério de um mesmo curso aparecem comentarios elogiando o
instrutor e comentarios depreciando o mesmo instrutor. O que se leva a inferir que a
percepcdo da atuacdo do instrutor em um mesmo curso € bastante diferente para cada

participante, o que poderia ser objeto de aprofundamento em outro estudo.

Gréfico 6 - Segmento Estagiario 2017 - Categorias
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Fonte: Elaborado pela Autora - Comentarios dos Relatorios de Cursos

Na andlise do segmento Estagiario identificou-se que consta como categoria de relevancia a
Organizagdo, com 60% das mengdes nos relatorios, e o Instrutor com 50%. N&o houve

mencédo para Expectativa e nem para Processo. Neste segmento observa-se que as mengoes
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sd80 mais pontuais e imediatistas, que pode estar ligado as caracteristicas do publico alvo que

em sua grande maioria sdo jovens atuando em seu primeiro emprego.

Grafico 7- Segmento Informatica 2017 e 2018 - Categorias
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Fonte: Elaborado pela Autora - Comentarios dos Relatorios de Cursos

Na analise do segmento Informatica observou-se que a categoria Organizacdo recebeu o
maior nimero de mengdes nos relatorios com 82,4%, a categoria Instrutor vem a seguir com
41,1% das mencdes. Ndo ocorreu nenhuma mencao a categoria Expectativa. J& Desempenho
Eficiente e Consciéncia da Qualidade receberam o mesmo nimero de mencgdes 29,4%. Pode-
se inferir também neste segmento que existe um olhar, mesmo que timido, por parte dos

participantes para o alcance da melhoria do trabalho a partir dos treinamentos.

Verifica-se que existe um reconhecimento, uma confirmacdo por parte dos participantes de
que, apds o treinamento, estes se encontram mais preparados, podendo-se verificar que
conforme aponta Borges-Andrade e Oliveira-Castro (1996) é clara a importancia da

capacitacdo no auxilio a superacdo das deficiéncias.

Correlacionando a forma como se apresenta o processo de treinamento da SUGESP e o
resultado obtido a partir da andlise dos relatérios, constata-se que é necessaria a verificacéo
mais apurada de todos os pontos da fase de Levantamento de Necessidades, da fase de
Planejamento, da fase de Execucéo e da fase de Avaliacdo com verificagdo dos resultados de
treinamento em todas as suas dimensdes, sendo necessario avaliar cada fase, diagnosticar para
em seguida aperfeigoar. Verifica-se que fluxo do processo ndo esta sendo retroalimentado, ou
isso esta sendo feito apenas parcialmente. E como consequéncia é possivel que o processo néo

esteja se aperfeicoando, considerando que, de acordo com Pantoja, Lima; Borges-Andrade
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(2001) e Borges-Andrade (2002), é através das informacgdes de cada fase do processo e do
resultado da avaliacdo que o sistema como um todo podera se aprimorar. Como ndo existem
resultados sobre o impacto da capacitacdo no trabalho e sobre a avaliacdo da aprendizagem, a
retroalimentacdo se apresenta bastante deficitaria. E ainda partindo-se dos apontamentos de
Moreira (2002) e Mello e Scarpin (2015) para a verificacdo dos dados de cada fase torna-se
necessaria definicdo de indicadores que possibilitem acompanhar a evolu¢do do processo, a

mensurar os resultados e a realizar a gestdo do desempenho.

Né&o foi identificado nos materiais pesquisados, dados mais aprofundados sobre o contexto ao
qual o curso foi demandado, ou seja, a expectativa dos Orgéos e Gestores no encaminhamento
do servidor/empregado/estagiario ao curso. N&o constam também informagdes mais

aprofundadas sobre o perfil do publico alvo de cada curso.
9. Consideracdes Finais

Com relagdo aos resultados obtidos, pode-se concluir que ndo foram identificados resultados
pos-capacitacbes que comprovem que as capacitagdes/treinamentos contribuem para o
atendimento ao exposto no Principio Constitucional da Eficiéncia. Porém, existem nos
relatorios varios indicios da preocupacdo dos participantes com a busca da eficiéncia do
trabalho, onde se pode deduzir que eles também buscam melhorar a qualidade do préprio
trabalho. Foram verificados indicios de que a participacdo no treinamento colabora para a

realizacéo do trabalho de forma eficiente e eficaz.

Verifica-se que apenas com a aplicacdo da avaliacdo de reacdo de forma isolada ndo é
possivel gerar informac6es sobre o possivel impacto e resultado da capacitacdo no trabalho.
Torna-se necesséria a definicdo de indicadores que possam medir e facilitar o monitoramento
de todas as fases do processo de treinamento, desde o seu primeiro momento com o0
levantamento de necessidades, até a etapa da avaliacdo. Esses indicadores possibilitariam o
acompanhamento da evolucdo do processo, com a obtencdo de dados para verificar o seu

aperfeicoamento.

Existe a necessidade de definicdo de instrumentos para registro das informacgdes e que
também possam efetivar a realizacdo da avaliacdo de aprendizagem e avalia¢do de impacto no
trabalho. Os instrumentos da avaliacdo de aprendizagem e de impacto devem ser construidos
de modo integrado visando complementar as informac6es advindas da avaliacdo de reacéo.

Torna-se necessario a alteragdo do instrumento de avaliacdo de reacdo, para que este possa
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trazer informacg0es mais objetivas e mais claras, com dados que oportunizem a comparagéo

dos seus itens, tanto com a avaliacdo de aprendizagem, quanto da avaliacdo de impacto.

Considerando os resultados identificados e correlacionando com o0s apontamentos de Junior e
Borges-Andrade (2008) - que relatam que a aprendizagem esta vinculada a aquisicdo de
conhecimento, onde a utilizacdo do que foi aprendido no treinamento/capacitagdo esta
vinculada a melhoria do desempenho, torna-se importante a realizacdo de uma checagem
anterior ao treinamento, com o objetivo de verificar que conteldos e expectativas 0s
participantes trazem consigo antes do momento da capacitacdo/treinamento. Com isso 0
resultado da checagem pré-treinamento/capacitacdo também devera ser utilizado como
referéncia para a comparacdo com a avaliagdo de impacto no trabalho e também com a

avaliacdo de aprendizagem.

E relevante que na avaliacdo global do processo se considere, conforme aponta Borges-
Andrade (2002), os insumos, 0s procedimentos, e 0s varios processos envolvidos além do
ambiente que envolve a instituicio. E adequado que se trabalhe com uma visdo total do

processo, considerando também todas as suas particularidades.

Aponta-se como uma limitacdo o lapso temporal. Sugere-se a continuidade da pesquisa, com a
complementacdo das informacdes junto aos participantes, através da realizacdo de entrevistas
pos-capacitacdes/treinamentos, estendendo-se também aos gestores e membros da equipe de
trabalho dos participantes, buscando identificar efetivamente o0s resultados das

capacitacOes/treinamentos no desenvolvimento do trabalho no dia a dia.

Por fim cabe ressaltar que o treinamento/capacita¢do se apresenta como um investimento no
servidor, empregado publico e no estagiario, e que a gestdo eficaz, visando a melhoria dos
processos e com a correta definicdo de indicadores, podera direcionar para uma identificacéo

de resultados no trabalho advindos do treinamento/capacitacéo.
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11. Apéndices

11.1.Apéndice 1 - Segmento Servidor 2017 - Itens Relatérios

0 CURSO
PROPSSCION CONHECIMEN P PERTINENCIA .
OPORTUNIDA AlfchNC\Ss RECOMENDA | A’\;'ID;EAE '?fo . | Dos TEmAS/ DUEGCRQS/DO
ITEN | NOME DO CURSO DE DE RIA O CURSO CA RELEVANCIA
s _DATA REFLEXAO E NOMEU | A UmcoLEca | AVALIAGAO DO CARGA
ATUALIZACA LOCAL DE " GERAL CONTEUDO HORARIA
ODE TRABALHO % % SUFICIENTE %
CONHECIMEN %
TOS %
INSTRUMENTO
DE
1 | P ANEJIAMENTO - 98 60 1 90,2 72 47
18 E 19/05
ETIQUETA
2 | CORPORATIVA - 85 10 65 80 55 22
31/05 E01/06
CONTROLE
AMBIENTAL -
3 | TURMAS A -28/08 96 0 58 70 35 19
a01/09
CONTROLE
AMBIENTAL
4 | TURMA 5B - 04/09 100 0 62,5 71 38 13
a12/09
C ONTROLE
AMBIENTAL
5 | TURMA7A-02a 100 0 73 95,4 77 41
06/10/2017
C ONTROLE
AMBIENTAL
6 | TURMA 7B ~09, 100 0 60,9 96 91 30
10, 11, 16 € 17/10
SENSIBILIZACAO
PARA GESTAO
7 | bE DOCUMENTOS 100 0 43 80,3 57 46
- 20/06
SENSIBILIZAGAO
PARA GESTAO
8 | bE DOCUMENTOS 89,4 6,4 53,2 78,5 55 23
- 24/04
SENSIBILIZAGAO
PARA GESTAO
9 | bE DOCUMENTOS 97 3 47 76,4 47 43
29/11
0S ANALISTAS
DE POLITICAS
PUBLICASE A
10 | GESTAO . 100 0 42 85,7 43 18
CONTEMPORANE
A-17E24/11E
07/12
MEDIA 96,5 7,9 50,6 82,4 57 30,2
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41

0 CURSO
PROPORCIONOU | CONHECIMENTO ) . 5
OPORTUNIDADE s NAO RECOMENDARI | INDICEDE ] PERTINENCIA | DURAGAG DO
DE REFLEXAOE | APLICAVEISNO | AOCURSOA | SATISFAGAO/ | DOSTEMAS/ | CURSO/CARGA
ITENS NOME DO CURSO ATUALIZAGAO | MEULOCALDE | uUMcOLEGA | AVALIAGAO | RELEVANCIA | HORARIA
DE TRABALHO % i M "
CONHECIMENTO %
S%
EXCEL BASICO -
1 92,3 0 84,6 85 85 46
13a17/02
EXCEL BASICO —
2 83,3 0 83,3 92 92 75
20 A 24/02
EXCEL AVANCADO —
3 90 0 90 90 90 50
07/04/2019 03:00
POWER POINT —
4 778 0 778 100 89 78
24 a 27/03 e 03/04
EXCEL AVANCADO —
5 90,9 0 63,6 73 36 9
15 A 19/05
EXCEL AVANCADO —
6 100 0 80 90 70 30
26 A 30/06
EXCEL AVANCADO —
7 90 0 90 100 89 67
17 A 21/07
EXCEL BASICO —
8 80 10 70 100 80 40
14/07/2019 10:00
EXCEL AVANCADO —
9 54,5 27,3 63,6 82 73 55
13 A17/03
EXCEL AVANCADO —
10 90 0 90 90 60 30
05A 9/06
MEDIA 84,8 3,7 79,3 90,2 76,4 48
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ITENS

NOME D CURSO

0 CURSO
PROPORCIONOU
OPORTUNIDADE
DE REFLEXAOQ E
ATUALIZACAO

DE

CONHECIMENTOS

%

CONHECIMENTOS
NAO APLICAVEIS
NO MEU LOCAL
DE TRABALHO
%

RECOMENDARIA
O CURSO AUM
COLEGA
%

INDICE DE
SATISFACAO/
AVALIACAO

GERAL
%

PERTINENCIA
DOS TEMAS/
RELEVANCIA
DO
CONTEUDO
%

DURAGAO
DO CURSO/
CARGA
HORARIA
SUFICIENTE
%

ATENDIMENTO AO
PUBLICOE
COMPORTAMENTO
PROFISSIONAL -
19/04

91,7

8,3

29,2

79

48

37

ATENDIMENTO AO
PUBLICOE
COMPORTAMENTO
PROFISSIONAL -
09/08

91,3

48

96

83

52

ATENDIMENTO AO
PUBLICO E
COMPORTAMENTO
PROFISSIONAL -
13/12 (M)

94

39

100

78

33

ATENDIMENTO AO
PUBLICO E
COMPORTAMENTO
PROFISSIONAL -
1312 (T)

96,7

30

93,3

70

20

ATENDIMENTO AO
PUBLICOE
COMPORTAMENTO
PROFISSIONAL -
08/02

75

6,1

449

75

51

31

ATENDIMENTO AO
PUBLICOE
COMPROTAMENTO
PROFISSIONAL -
22/02

82,9

4,9

53.7

83

54

24

ATENDIMENTO AO
PUBLICOE
COMPROTAMENTO
PROFISSIONAL -
25/01

95,2

40,5

91

55

38

ATENDIMENTO AO
PUBLICOE
COMPROTAMENTO
PROFISSIONAL (M)
12/07

88,9

11

22

100

89

44

ATENDIMENTO AO
PUBLICOE
COMPROTAMENTO
PROFISSIONAL (T)
12/07

92

28

96

60

56

10

ATENDIMENTO AO
PUBLICOE
COMPROTAMENTO
PROFISSIONAL -
03/05

95

60,9

87

48

44

MEDIA

90,3

3,4

38

90

63,6

37,9




11.4.Apéndice 4 - Segmento Servidor 2018 - Itens Relatérios

INDICE DE PERTINENCIA | DURAGAO DO
TEN RECOMENDA | SATISFACAO/ | DOSTEMAS/ | CURSO/
s NOME DO CURSO A UM COLEGA | AVALIACAO | RELEVANCIA CARGA
% GERAL DO HORARIA
? % CONTEUDO % | SUFICIENTE %
1 | GESTAO DE CONTRATOS TURMA | -29/08 100 74 61 30
2 | GESTAO DE CONTRATOS TURMA |1 - 11/09 100 48 55 20
3 | GESTAO DE CONTRATOS TURMA III - 20/09 100 65 42 18
GESTAO ORCAMENTARIA E CONTROLE INTERNO
4| MUNICIPAL 116 A 20710 100 53 52 42
5 | PORTAL DA GESTAO -03 05/07 E 07 A 10/08 100 37 57 0
6 | PORTAL DA GESTAO - 30 E 31/08 100 80 40 70
7 | PORTAL DA GESTAO - 19,20 E 29/11 100 50 58 36
8 | WORKSHOP TECNICA LEGISLATIVA - 19/12 100 94 50 40
9 | SISTEMA DE LICITAGAO E VEICULOS - LCV - 18/12 94 39 22 23
10 | CONTROLE AMBIENTAL TURMA 11 - 20/02 A 05/03 100 60 49 40
MEDIA 94,4 60 48,6 31,9

11.5.Apéndice 5 — Segmento Informatica 2018 — Itens Relatorios

P PERTINENCIA %
RECOMENDARIA INDICE DE DOS TEMAS/ | DURAGAO DO
OCURSO A UM | SATISFAGAO/ | ooV A\ cia | CURSOICARGA
ITENS NOME DO CURSO AVALIACAO HORARIA
COLEGA GERAL Do SUFICIENTE
% A CONTEUDO A
% y %
0
EXCEL INTERMEDIARIO TURMA | (M) —
1 17 A 19/09 100 29 60 10
EXCEL INTERMEDIARIO TURMA 11 (T)-
2 17 A 19/09 100 60 30 20
3 EXCEL INTERMEDIARIO (T) - 06 A 08/11 100 50 56 11
4 INFORMATICA BASICA (M) - 23 A 25/07 100 66 67 67
5 EXCEL INTERMEDIARIO (M)- 06 A 08/11 100 100 70 42
6 EXCEL BASICO - 24 A 26/09 100 60 55 47
7 EXCEL BASICO - SMSA - 19 A 21/11 100 86 85 28
MEDIA 100 64,4 60,4 32,1
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11.6.Apéndice 6 — Segmento Servidor 2017 e 2018 - Categorias

CATEGORIA OBSERVACOES
S17-8 colocar este curso em todas as areas que tiver que lidar com processos e documentos. S18-1 sugiro que
a equipe nos oriente em relagdo ao processo que serd estruturado. S18-6 acho importante a integracdo
Processo (contextualizagdo) com os demais processos dentro da SMSA. S18-7 importante a composigdo dos processos;

mais controle do processo dos custos orgamentarios e no processo de execugdo or¢amentaria e financeira da
PBH.

Expectativa

S17-8 eu esperava um curso com menor duracdo e mais pratico.
S18-5 minhas expectativas foram atendidas, o objetivo que eu tinha no inicio do curso foi plenamente atendido

Desempenho eficiente

S17-1 capacitagdo de gerentes e servidores para o setor para em caso de mudanga para que haja alguém que
também saiba; melhor a integragéo entre areas; trabalho sem resultado e inGtil. S17-2 oferecer o curso na fase
de ingresso na institui¢do; curso extrema importancia para profissionais dos setores de planejamento; o tema
do curso é muito importante para os funcionarios fiscais, assim como para a Administragdo Publica e, por este
motivo, sugere-se que seja constante no quadro de cursos de capacitacéo; levar este curso efetivamente a todos
os fiscais de contrato da PBH, tornando-o um pré-requisito (habilitacdo) necessario para o desenvolvimento da
func@0.S17-4 as aulas praticas foram muito eficientes; as vistorias externas foram 6timas. S17-5 deve-se
programar outros cursos para manter os fiscais atualizados. S17-6 com o curso viséo da necessidade de que
deve ser previsto mais treinamento. S17-7 o curso deveria ser divulgado para outros servidores terem mais
conhecimento com os documentos produzidos na PBH; palestra muito Util aos presentes; realizar mais cursos
de gestéo de documentos; o curso proporcionou informagdes. S17-8 curso para atualizagéo dos agentes e
supervisores; parabéns; aprender algo é sempre bom; acrescentar esse curso ap6s a posse de futuros concursos.
S17-9 a implantacdo da gestdo documental e suas vantagens precisam sensibilizar o primeiro escaldo porque
demanda vontade, politica, para ocorrer em sua plenitude. S17-10 o curso deve ser uma prética anual para os
APP's; a maior parte dos APP's j& realizaram a capacitagdo nas areas de gestdo de projetos, articular o objetivo
e ementa do curso com as diretrizes da PBH para o trabalho do APP, foco na elaboracdo de metas, construgao
de indicadores e gestdo de projetos (incluindo o Portal da Gestéo); necessidade de envolvimento/ participacdo
dos gestores, gerentes, diretores, subsecretarios, secretarios; apreciei a avaliagdo do trabalho final de cada
grupo (criticas construtivas e coerentes), a capacitacdo deve ser continua e ser estendida também em cursos
virtuais pertinentes as areas de atuagdo; os gestores necessitam dessa capacitagao.

S18-2 mais participacéo de servidores, participagdo de gestores; convidar gestores para este curso; fazer uma
turma especifica para SUDECAP para este curso. S18-3 chamar o restante da equipe para o curso S18-5 0
curso foi importante para 0 meu crescimento; estou mantendo contato com aqueles que considerei importante
estreitar para propor agdes na minha geréncia; também a bagagem que os nossos colegas tém traz motivacéao e
nos inspira almejar lugares onde possamos aplicar nosso potencial; este curso deveria ser obrigatério a todo
servidor que ocupa cargo de gerente; necessario a todos, aumentar o nimero de vagas, curso relevante para
gestores. S18-6 Estamos no caminho; proporcionar cursos de gestdo de projetos para SMSA; S18-7 o curso
mais importante para se ter eficiéncia e eficacia; muito importante para gerir contratos com resultado eficaz; o
curso deve ser ministrado para todos os gestores; esse curso deveria ser obrigatério a todos os gestores e
fiscalizadores de contratos; sugeria que todos os gestores participassem do curso; sugiro que todos os fiscais e
gestores de contrato faca o curso; S18-8 a participagdo no curso ajudou a compreender a dindmica do trabalho;
Vejo necessario estender o convite aos gestores e fiscais de contratos nomeados, interessante abrir mais vagas
para que outras pessoas; recomendaria para pessoas.

Conhecimento

S17-1 necessidade de refinamento do conhecimento adquirido. S17-3 a apresenta¢do nao trouxe muito
conhecimento prético para a fiscalizagéo;

S18-1 somente na préatica vamos aprimorar os conhecimentos. S18-3 muito importante a troca de informagdes
e das experiéncias. S18-5 conhecimento das diferentes areas e sua inter-relagéo é importante, agregou
conhecimento, interacdo com outros autores de outras areas.

Organizacédo

S17-1 melhorar o material didatico; melhorar o material de apoio e dindmica dos cursos; melhorar os recursos
utilizado; tempo muito curto. S17-2 aumento da carga horaria, ndo foi servido ou disponibilizado café/lanche;
sugiro uma carga horaria maior; a carga horaria foi insuficiente; o tempo do curso foi insuficiente; carga
horéria insuficiente, maior carga horaria, auditério muito apertado para o nimero de alunos; deveria ter carga
horaria aumentada; a carga-horaria foi muito reduzida; aumentar a carga horéria; diluicdo da carga horéria;
carga horaria poderia ser maior. S17-3 melhorar os locais destinados a apresentagéo; maior duragéo; melhoria
da carga horéria. S17-4 maior durag8o, duragao necessario mais tempo para assimilar; melhorar a grade fica
muito pesado; falta de organizacdo quanto aos locais das vistorias externas; excelente apresentacdo; duracdo do
curso longa; melhorar os deslocamentos. S17-5 sugiro condensamento do curso; curso cansativo e a forma
interfere no aprendizado. S17-6 melhoria da durag&o do curso; o curso ficou cansativo; varias maquinas nao
funcionavam; entregar o material didatico antes; o curso poderia ser meio periodo. S17-7 redimensionar as
divisdes dos horarios do curso, maior carga horaria de curso. S17-8 carteiras muito apertadas, som toda hora
falhando, fundo da sala sem ar; gostaria que fosse oferecido canetas e copos p/ 4gua; cadeira com o brago
quebrado, carteiras muito juntas e apertadas, microfone falhando, carteiras juntas- disposicéo errada; melhoria
na apenas na duragdo deveria ser em dois dias. S17-9 carga horéria insuficiente; deveria ter mais tempo;
espaco entre cadeiras apertado, ndo tem cadeira para canhoto. S17-10 o espago fisico com barulho de rua;
programar uma carga horéria inicial especificamente para ouvir os servidores; a duragéo do curso maior.
S18-1curso curto para muitos detalhes; uma critica foi o horario das aulas.S18-3 curso sistemas precisa ser
feito com computador, faltou ambiente com computador, deveria ser em sala de informatica. S18-4 a infra
estrutura dificultou, faltou material didético; melhorar condi¢des dos equipamentos. S18-5 enviar material com
antecedéncia, material para a leitura prévia, auséncia de material, carga horaria muito extensa, total da carga
horéria é adequado, alguns tépicos necessitam de uma carga horéria maior, tudo muito organizado; ampliar
tempo para alguns temas, observar horario de limpeza dos banheiros que ndo coincidam com os intervalos; ar
condicionado funcionado nos extremos; microfones melhores; microfones com problemas 118-1 aumentar a
carga horaria ,expandir a duracdo do curso, carga horaria maior, sugiro o fornecimento de café, 6tima estrutura.
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S18-6 mais dias de curso. S18-7 faltou café; sugiro que o curso seja dividido em maddulos; sugiro extenséo de
carga horaria; sugiro que a carga horaria seja ampliada; 14. Muito rapido o "curso”. S18-8 a sala estava muito
apertada; dividir o curso em duas manhs; as carteiras ficaram muito juntas com pouco espaco p/ passagem,
melhorar o tempo destinado ao treinamento; carga horaria maior; separar o curso em 02 dias; distribuicdo de
cadeiras muito apertada. S18-9 aumento da carga horéria do curso, faltou cafezinho. S18-10 sugestao:
microfone.

Consciéncia da
qualidade

S17-1 o curso ndo acrescentou muito, mais é de extrema necessidade em todo inicio de PPAG; aula dificil de
acompanhar; sem resultado e inGtil. S17-4 obrigada pela disposi¢do e comprometimento. S17-5 curso muito
bom. S17-7 a cartilha disponibilizada é didatica; palestra objetiva, simples, didatica. S17-8 gostei muito. S17-9
todos os pontos foram bem explicados, adorei; o curso é muito bom. S17-10 troca de experiéncias.

S18-1 apesar de reconhecer a importancia da aprendizagem do curso e recomendar a outro colega; S18-2
excelente curso, muito bom, outros 6rgdos; muito bom.S18-3 agradego a oportunidade. S18-5 o curso
agregou muito para mim, curso basico e necessario a todos, aumentar o nimero de vagas, curso relevante para
gestores; estou orgulhosa da PBH; o aprimoramento obtido foi muito satisfatdrio; agradego a oportunidade; o
curso poderia ter uma maior divulgagéo e ser feito com mais frequéncia; S18-6 Proporcionar cursos de gestdo
de projetos para SMSA, curso nota 10 S18-7 realizagdo de mais cursos de capacitacéo; esse curso deveria ser
obrigatdrio a todos os gestores e fiscalizadores de contratos, temos uma equipe qualificada. S18-8 o curso foi
muito esclarecedor; curso é interessante; recomendaria para pessoas. S18-10 foi perfeito; foi um curso bem
agradavel.

Conteldo

S17-1 necessidade de exercicios praticos, faltaram mais exemplos praticos. S17-2 matéria é extensa; ndo
trabalhou o contetido do curso; muito contetido. S17-3 ha necessidade de mais exemplos praticos; utilizar
conceitos da legislagdo municipal e se ater menos dos conceitos estaduais e federais somente "pincelar”; faltou
pratica. S17-4 mais aulas praticas; ndo achei o assunto relevante. S17-6 alguns contetidos, devido a
complexidade e extensdo necessitam mais pratica. S17-7 o curso deveria ser mais pratico e aplicavel; melhorar
para néo haver repeticéo de assunto dos instrutores. S17-7 o contetido apresentado abrange o foco proposto
pelo curso; o contetido poderia ser mais resumido para melhor aproveitamento de outros temas sequenciais.
S17-8 aulas préticas e visitas ao A.P.C.B.U. S17-9 o tema é 6timo.

S18-1conteido muito extenso; deveria abordar um exemplo completo.S18-2 exemplificar mais o tema
referente as leis, desenvolver a pratica na compreensdo dos atos. S18-3 metodologia utilizada néo atende. S18-
4 faltou parte tedrica, faltou a introducéo tedrica, faltou um periodo de parte teérica. S18-5 importante o
aprofundamento de cada contetido. S18-6 Sugestao de utilizar exemplos de projetos mais densos. S18-7 pouca
aplicabilidade do conteldo, deveria conter modelos basicos de alguns documentos. S18-8 tema de grande
relevancia e de conteido extenso.

Instrutor

S17-1 melhorar a objetividade; repetitivo; repetiu muito as mesmas informagdes mas acredito que para fins
didaticos; faltou objetividade. S17-2 falta de preparo do instrutor; o instrutor mostrou-se muito preparado. S17-
3 instrutor muito bom; motivador; excelente; 6tima didatica. S17-4 A equipe é 6tima, o instrutor poderia ser
mais prético; apresentacéo cansativa; apresentagdo com leitura; excelente. S17-5 o instrutor destaca-se pela
didatica, 6timo; 6tima. S17-6 super simpético e agradavel; muito pratica na didatica; muito bom instrutor. S17-
7 melhorar com uma maior objetividade dos palestrantes ao programa; instrutor muito objetivo; possui total
dominio do assunto; instrutora com pouca objetividade; instrutora demonstra total conhecimento sobre o
assunto; domina e e tem conhecimento do que esta ministrando. S17-10 apreciei a preparacéo das aulas;
didatica muito eficiente e agradavel

S18-3 agradeco a instrutora. S18-5 instrutores muito interessados, excelente didatica do instrutor; apesar do
dominio dos instrutores ficou um pouco a desejar; orientar palestrantes a fazer apresenta¢des cada vez mais
voltadas a casos e situagdes do cotidiano; instrutor com excelente didatica; nem todos os instrutores possuem
didatica. S18-6 Parabéns pela equipe. S18-7 o professor poderia ter exemplificado melhor as situagdes que
envolvem a rotina dos trabalhos na PBH; o instrutor deveria demorar mais acerca de cada contetdo abordando
as questdes pertinentes ¢/ maiores detalhes.S18-8 excelente apresentagdo; excelente instrutor; o professor
parece entender e dominar o tema, parece que nao teve preparagdo necessaria para ministrar curso.S18-10 um
6timo instrutor para dar palestras.

Legendas:

2017 2018

S17-1 Instrumentos de Planejamento S18-1 Portal Gestéo 03/07

S17-2 Fiscalizacéo de Contratos S18-2 | W. Técnica Legislativa

S17-3 Controle Ambiental T5A S18-3 LCV

S17-4 Controle Ambiental T5B S18-4 Portal Gestdo 19/11

S17-5 Controle Ambiental T7A S18-5 GEOSCIM

S17-6 Controle Ambiental T7B S18-6 Portal Gestao 30/08

S17-7 Sensibilizacdo Gestdo Documento 29/11 S18-7 | Gestdo Contratos 1

S17-8 Sensibilizacdo Gestdo Documento 20/06 S18-8 Gestdo Contratos 2

S17-9 | Sensibilizagdo Gestdo Documento 24/04 S18-9 | Gestéo Contratos 3

S17-10 | Os Analistas de Politicas S18-10 | Controle Amb.11
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CATEGORIA

OBSERVAGOES

Processo

118-1 processo de aprendizagem importante.

Expectativa

Desempenho
eficiente

117-3 curso eficiente, poderia haver maior nimero de vagas disponiveis. 118-1que ocorra cursos bésicos, para
capacitar um nimero maior de servidores, vamos pensar nas dificuldades, no quadro profissional. 118-4 senti que
o curso foi muito importante e relevante. 118-5 me coloco a disposicéo para participar dos préximos cursos,
ampliar os cursos visto as necessidades que temos no dia-a-dia de trabalho, que seja disponibilizado cursos
sequenciais, gostaria de dar continuidade ao curso. 118-6 gostaria de participar de outros cursos.

Conhecimento

118-5 4 aprofundar no conhecimento.

Organizacéo

117-1 apostila de melhor qualidade, apostila esta desatualizada, melhor duragéo do curso, adequagéo do local, sala
lotada, disposi¢do ruim dos equipamentos. 117-2 melhorar a sala, ter internet, material didatico ndo atualizado.
117-3 apostila desatualizada, apostila néo é boa, aumento da carga horaria, melhorar material didético. 117-4 local
inadequado, a disposi¢ao da sala ndo foi muito adequada, melhorar o uso do Datashow. 117-5 tempo foi pouco,
melhorar a duragdo para poder abordar o material por completo, avaliagdo da apostila, material didatico muito
resumido. 117-6 atualizar e complementar o material. 117-9 sala com layout péssimo, sem apostila. 117-10
melhorar tempo, aumento da carga horaria. 118-1 carga horaria curta demais. 118-2 aumentar a carga horaria,
expandir a duracéo do curso, carga horaria maior, sugiro o fornecimento de café. 118-3 a sala de aula estava
imunda nos dois primeiros dias de curso, o curso deveria ter mais dois dias; o Datashow estava com problema; o
laboratério ndo era adequado; computadores ndo funcionavam corretamente. 118-4 a carga horéaria deixou a
desejar, computadores apresentaram problemas, a duragéo do curso foi pequena, curso bem organizado e
trabalhado, alguns equipamentos com defeito, carga horéria insuficiente. 118-5 necessidade de uma carga horaria
maior. 118-6 o curso poderia ter mais dois dias, a carga horéria poderia ser maior, a carga horaria do curso foi
pequena (insuficiente).

Consciéncia da

117-9 ndo recomendo este curso na instituigdo. 118-1 considero que o curso foi muito importante; sugiro que
ocorra cursos basicos; muito bom. 118-5 recomendo a todos os que tiverem interesse, gostei muito do curso, muito

qualidade bom. 118-6 parabéns pela iniciativa PBH. 118-7 obrigado.
117-6 apresentar exemplos relacionados ao trabalho cotidiano. 118-3 boa relagéo entre conteido abordado e a
Contelido dindmica da instituicéo. 118-4 o contetdo é extenso. 118-6 contedo muito repleto de detalhes.
117-1 o instrutor é excelente. 117-6 o professor é atencioso, claro e objetivo. 117-9 excelente instrutor. 118-1 0
instrutor € muito prestativo e usa um vocabulario claro. 118-3 instrutor repassou todo o contelido; o instrutor se
Instrutor mostrou atento e preocupado em esclarecer as duvidas dos alunos. 118-6 instrutora excelente. 118-7 o instrutor
parecia inseguro, instrutor € muito simpético.
Legendas:
2017 2018
117-1 Excel Bésico 13/02 118-1 Excel Béscio 19/11
117-2 Excel Bésico 20/02 118-2 Excel Inter.T |
117-3 Excel Avangado 03/04 118-3 Excel Inter.TIl
117-4 Power Point 24/04 118-4 Excel Inter. 06/11T
117-5 Excel Avangado 15/05 118-5 Infor. Béasica 23/07
117-6 Excel Avangado 26/06 118-6 Excel Bésico 24/09
117-7 Excel Avangado 17/07 118-7 Excel Inter. 06/11M
117-8 Excel Bésico 10/07
117-9 Excel Avancado 13/03
117-10 Excel Avancado 05/06
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11.8.Apéndice 8 — Segmento Estagiario 2017 — Categorias

CATEGORIA

OBSERVAGOES

Processo

Expectativa

Desempenho eficiente

E-6 me ajudou a desenvolver expressar em grupo.

Conhecimento

E-6 ndo proporcionou conhecimento util.

Organizacédo

E-6 o tempo poderia ser melhor aproveitado; o tempo gasto ruim. E-7 inser¢do de dindmicas no curso. E-8
melhoria da duragdo, os slides sdo muito cansativos. E-9 o curso deveria ser aplicado em 2 dias seguidos; a
duracéo é extensa. E-10 o programa do curso precisa ser revisto nos seguintes aspectos tempo; gostaria que o curso
fosse mais sintético; poderia ser menos extenso.

Consciéncia da

E-1 dois dias excelentes de treinamento. E-5 muito explicativo; apresentagdo dindmica muito boa. E-9 no mais foi

qualidade 6timo.

Contetido E-6 Superficialidade dos termos; Acho que devia explorar mais a questao de dindmica de grupo; repetitividade
dos assuntos tratados. E-9 Achei que os exemplos para o tratamento de alteridade foram muitos superficiais.
E-1 6timo instrutor, muito dindmico; professor muito bom e dindmico. E-2 manerdo. E-3 Maravilhosa 10! super
simpatica, amei; muito simpatica; no comego foi muito sem educagéo com alguns estagiarios. E-4 é uma 6tima

Instrutor professora. E-5 atencioso, aborda o tema com a clareza, receptivo, educado, se da muito bem com as pessoas que,

ali, estdo dando suporte; Otima oratdria e bom dominio dos assuntos. E-8 o instrutor daria um 6timo professor; o
instrutor € muito bom como professor e como pessoa.

Curso Atendimento ao
Pdblico

Comportamento
Profissional
Legendas:

E-1 12/07 (T)
E-2 12/07 (M)
E-3 25/01

E-4 03/05

E-5 22/02

E-6 08/02

E-7 13/12 (M)
E-8 13/12 (T)
E-9 09/08
E-10 19/04




12. Anexos

12.1.Anexo 1 — Formulério Termo de Compromisso para Participacdo em Capacitacdo

VY
bt
| ..

PREFEITURA MUNICIPAL
j7 DE BELO HORIZONTE

N

TERMO DE COMPROMISSO PARA PARTICIPAGAO EM CAPACITAGAO

NOME DO PARTICIPANTE BM | MATRICULA

i\

UNIDADE DE LOTACAO / ORGAD

CARGO E-MAIL

ENDERECO (RUA.AV.) N*

NOME DO CURSO PERIODO DE REALZACAD

CUSTO TOTAL DO CURSO POR ALUNO MOOALIDADE

Dmooueno EAT‘UM.IZAO\O Dmg\o [:]mavuen'o

|3 comprOMISSO

DECLARO:

- ESTAR EM EFETIVO EXERCICIO DE MINHAS FUNGOES PROFISSIONAIS;

- POSSUIR FORMAGAO ACADEMICA COMPATIVEL COM AS EXIGENCIAS E ESPECIFICIDADES DO CURSO;

- ESTAR EM SITUAGAO REGULAR NA AREA PROFISSIONAL E NAD ESTAR RESPONDENDO A PROCESSO ADMINISTRATIVO DISCIPLINAR, NOS ULTIMOS & (SEIS) MESES
ANTERIORES AD CURSO;

- ESTAR CIENTE DE QUE, EM CASO DE DESISTENCIA/ ABANDONO / REPROVAGAO NO CURSO, NAO PODERE! PARTICIPAR DE OUTROS CURSOS PROMOVIDOS PELA PBH,
NOS PRAZOS DE SEIS MESES PARA OS CURSOS DE APERFEICOAMENTO, ATUALIZAGAD E TREINAMENTO E VINTE £ QUATRO MESES PARA OS CURSOS DE
ESPECIALIZAGAD

ASSUMO O COMPROMISSO DE:

- OBTER APROVEITAMENTO MINIMO DE 60% E FREQUENCIA MINIVA DE 75%

- PERMANECER NA ADMINISTRAGAO PUBLICA MUNICIPAL PELO DOBRO DO PRAZO DE REALIZAGAO DO CURSO;

- RESSARCIR AQ ERARIO O VALOR DO CURSO, EM CASO DE DESISTENCIA OU REPROVAGAO, CONFORME PREVISTO EM INSTRUGAD NORMATIVA:

- FORNECER TODOS OS DADOS SOLICITADOS DE FORMA VERAZ, COMPREENDENDO QUE O NAO FORNECIMENTO DOS DADOS OU INFORMAGOES NAO CONDIZENTES
COM A REALIDADE, PODEM ACARRETAR NA NAO PARTICIPAGAD NO CURSO OU NA INSTAURAGAD DE PROCESSO DISCIPLINAR.

DATA ASSINATURA DO PARTICIPANTE
DATA ASSINATURA E CARIMBO DO GERENTE IMEDIATO

4 GERENCIA DE DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL — PREENCHIMENTO EM CASO DE DESISTENCIA /ABANDONO / REPROVACAO

MOTIVACAD

MEMORIA DE CALCULO VALOR TOTAL DEVIDO
: DATA ASSINATURA DO SERVIDOR RESPONSAVEL PELO CALCULO BM
g DATA ASSINATURA E CARIMBO DO GERENTE RESPONSAVEL
g S|
.)r.nq,
27 PREFEITURA MUNICIPAL :
%7 DEBELO HORIZONTE COMPROVANTE DE MATRiCULA
DECLARD QUE
; ESTA MATRICULADO NO CURSO NO PERIODO DE f A b
§ NO HORARIO DE
g DATA ASSINATURA DU REFPRESENTANTE DA ESULA nﬁfuﬁufx’@(}véﬂu}wﬁ\}obﬁuuiﬂuw%fu%1ﬁ o
&




12.2.Anexo 2 — Formulério Avaliagdo da Capacitagdo
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<V

P

27 PREFEITURA MUNICIPAL

+*% ) DE BELO HORIZONTE AVALIAGCAO DA CAPACITACAO
1 DADOS DO CURSO
NOME DO CURSO PERIODO DE REALIZAGKO |

ORGKO ! INSTITUIGKO RESPONSAVEL

MOOALIDADE
D APERFEICOAMENTO D ESPECIALIZACAD
DATLWJZN,‘}O D‘mslwwsmo

A FINALIDADE DESTE FORMULARIO £ CONHECER SUA OPINIAO SOBRE O CURSO DE QUE VIOCE PARTICIPOU. O OBJETIVO PRINCIPAL DESTA AVALIAGAO £ CORRIGIR
FALHAS E APRIMORAR A CAPACITAGAO. NAD £ NECESSARIO IDENTIFICAR-SE.

2 AVALIAGAO DA ORGANIZAGAO DO CURSO

CONDIGOES DO LOCAL DE REALIZAGAO (CARTEIRAS, ILUMINACAD E VENTILAGAD)

DRUM I:IEGLLAR DBOM DOTIMO

RECURSOS UTILIZADOS (QUADRO, RETROPROJETOR, DATASHOW, ETC.)
D RUM |:| REGULAR D BOM D onmo

CONDICOES DOS EQUIPAMENTOS UTILIZADOS

DRUM DREGU.AR DBOM Domao

PERTINENCIA DOS TEMAS APRESENTADOS

DRUIA DEGU.AR DW DO’HW

DURAGAO DO CURSO
D RUM EIREGU.AR EI BOM Domno

3 AVALIAGAO DO(S) INSTRUTOR(ES) / PROFESSOR(ES)

1. INSTRUTOR. DATA:

DOMINKO DO ASSUNTO
I ) PSRRI P COMENTARIOS ADICIONAIS

COM OS ALUNOS

DRUM [:lREGu.AR DW I:]OTIW

APROVEITAMENTO DO TEMPO DURANTE O CURSO

DRUM DEG{.LAR Dm I:]omco

CAPACIDADE DE TRANSMITIR O CONHECIMENTO

I:lr(uu DEG&LAR Elm DO‘HMO
DRUM DEGU.M [:]aou DO’HW

MATERIAL DIDATICO

D RUM D REGULAR D BOM D OTIMO

2 INSTRUTOR DATA
DOMINIO DO ASSUNTO

I () e A - COMENTARIOS ADICIONAIS

RELACIONAMENTO COM OS ALUNOS

DRUM DREGU.M DBOM DO‘HW

APROVEITAMENTO DO TEMPO DURANTE O CURSO

E]RUM DEGU.AR E]MM E]O'HMO

CAPACIDADE DE TRANSMITIR O CONHECIMENTO

DRUM DREGLLAR DBCM DO‘HMO

PONTUALIDADE

I:]RUM DEGLLAR Elsom I:]OTIW

‘| MATERIAL DIDATICO

6. £

D RUM D REGULAR D BOM D OTIMO

18052015 - GERINI
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3. INSTRUTOR DATA

DOMINIO DO ASSUNTO

DRuM Dnscm Daou Donuo COMENTARIOS ADICIONAIS
'O COM OS ALUNOS

D RUIM D REGULAR D BOM DOTIW

APROVEITAMENTO DO TEMPO DURANTE O CURSO

D RUIM D REGULAR D BOM DOTIW

CAPACIDADE DE TRANSMITIR O CONHECIMENTO

D RUIM D REGULAR D BOM E]onuo

e e Tl i

MATERIAL DIDATICO
I:' RUIM D REGULAR D BOM I:]cmvo
4. INSTRUTOR: DATA
DOMINIO DO ASSUNTO
D RUIM D REGULAR D BOM E]om,o COMENTARIOS ADICIONAIS
'O COM OS ALUNOS

DR\.IM D REGULAR E]BOM DO‘I‘IW

APROVEITAMENTO DO TEMPO DURANTE O CURSO

I:I RUIM D REGULAR D BOM I:]OTIW

CAPACIDADE DE TRANSMITIR O CONHECIMENTO

DRLIM D REGULAR DBN DOTIW

Dew Do Tloow  Tlome

MATERIAL DIDATICO

D RUIM D REGULAR E] BOM I:]OTIW

5. INSTRUTOR: DATA:

UONE0 00 AT COMENTARIOS ADICIONAIS
D RUIM D REGULAR E] BOM DO‘HW

'O COM OS ALUNOS

D RUIM D REGULAR D BOM DOHW

APROVEITAMENTO DO TEMPO DURANTE O CURSO

D RUIM D REGULAR D BOM E]OTIW

CAPACIDADE DE TRANSMITIR O CONHECIMENTO

l:] RUIM D REGULAR D BOM I:]OT“D

PONTUALIDADE

D RUIM I:l REGULAR D BOM DO‘I’IMO
MATERIAL DIDATICO

D RUIM D REGULAR E] BOM DOT'IDD
4 AVALIAGAO GERAL DO CURSO

ASSINALE, ENTRE AS ALTERNATIVAS ABAIXO, AQUELAS QUE REPRESENTAM SUA OPINIAO EM RELAGAO AO CURSO REALIZADO.

Domomaowmmosnena&oenwzxjooemam
DRECO&EPDARIAESTECURSOAUMCOLEGA
D © CURSO NAO ACRESCENTOU CONHECIMENTOS APLICAVEIS A MINHA ATUAGAO

D O PROGRAMA DO CURSO PRECISA SER REVISTO NOS SEGUINTES ASPECTOS:

DOUTRA'S:

5 AVALIACAO DE SATISFACAO

INDIQUE SEU GRAL DE SATISFAGAO EM RELAGAD AQ CURSO:

D' Di’ DJ Dd DS E]S D7 DO DQ DID
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ARHC — 0608016 - E

PREFEITURA MUNICIPAL

DE BELO HORIZONTE | AVALIAGAO DA ATUALIZAGAO PROFISSIONAL INTERNA OU EXTERNA

ESTE FORMULARIO TEM COMO OBJETIVO CONHECER A OPINIAQ DO PARTICIPANTE / CURSISTA ACERCA DO CURSO / TREINAMENTO DO QUAL PARTICIPOU A FIM DE
CORRIGIRMOS FALHAS E APRIMORARMOS A CAPACITAGAO. PARA RESPONDE-LO, UTILIZE A SEGUINTE ESCALA: DISCORDO TOTALMENTE / DISCORDO / NEM CONCORDO,

NEM DISCORDO / CONCORDO / CONCORDO TOTALMENTE.

1 SERVIDOR (OPCIONAL)

NOME

2 ATUALIZAGAO PROFISSIONAL

D CURSO D TREINAMENTO

NOME

ENTIDADE EXECUTORA

LOCAL DE REALIZAGAO

PERIODO DE REALIZACAO
/ i A I !

3 AVALIAGAO DO CURSO / TREINAMENTO PELO PARTICIPANTE

3.1 AVALIAGAO GLOBAL

DE FORMA GLOBAL, QUAL A NOTA QUE VOCE DA PARA O CURSO?

l:‘i I:‘Z I:‘S l:ld DE

ITENS A SEREM AVALIADOS TOTALMENTE DISCORDO

NEM CONCORDO
NEM DISCORDO

CONCORDO

CONCORDO
TOTALMENTE

3.2 CURSOS PRESENCIAIS

3.2.1 ATENDEU AS MINHAS EXPECTATIVAS (OBJETIVOS, PUBLICO ALVO,
METODOLOGIA, CONTEUDO PROGRAMATICO E TEMPO DE DEDICAGAO)

322 A CARGA HORARIA FOI SUFICIENTE PARA O VOLUME DE
CONTEUDOS E ATIVIDADES

323 0OS CONTEUDOS OFERECIDOS FORAM RELEVANTES PARA O
APRENDIZADO

3.24 A LINGUAGEM UTILIZADA NOS MATERIAIS DIDATICOS E DE FACIL
COMPREENSAO

325 0S EXEMPLOS UTILIZADOS FORAM PERTINENTES A MINHA
REALIDADE DE TRABALHO

3.26 SINTO-ME MOTIVADO A PARTICIPAR DE OUTRO CURSO
TREINAMENTO NESTA INSTITUICAQ

3.3 CURSOS A DISTANCIA

3.3.1 A NAVEGABILIDADE NO AMBIENTE VIRTUAL FQOI SATISFATORIA (FOI
FACIL ENCONTRAR AS INFORMAGOES NECESSARIAS; NAO PRECISE| DE
MUITOS “CLIQUES” PARA ENCONTRAR O QUE PROCURAVA)

3.3.2 SINTO-ME MOTIVADO (A) A PARTICIPAR DE OUTROS CURSOS A
DISTANCIA NA MESMA INSTITUIGAO

3.3.3 DE MANEIRA GERAL, HA A NECESSIDADE DE ENCONTRO
PRESENCIAL PARA COMPLEMENTAGAO DA COMPREENSAO DOS
CONTEUDOS E SUA APLICABILIDADE NO MEU TRABALHO

4 AVALIAGAO DO INSTRUTOR

4.1 TEVE PRESTEZA ACERCA DAS SOLICITAGOES DOS PARTICIPANTES /
CURSISTAS, ATENDENDO E  ESCLARECENDO AS  DUVIDAS
INDIVIDUALMENTE

4.2 TEVE DOMINIO DO ASSUNTO

4.3 ABORDOU TODO O CONTEUDO PROPOSTO NA EMENTA DO CURSO

4.4 EXPOS O CONTEUDO COM CLAREZA

4.5 SOUBE OTIMIZAR O TEMPO E ESGOTOU O ASSUNTO PROPOSTO SEM
PREJUIZO DO CONTEUDO

4.6 TEVE INTERAGAO ADEQUADA COM OS PARTICIPANTES / CURSISTAS

4.7 FOI PONTUAL

10/10/2016 - GERINI
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ITENS A SEREM AVALIADOS

DISCORDO
TOTALMENTE

DISCORDO

NEM CONCORDO
NEM DISCORDO

CONCORDO

CONCORDO
TOTALMENTE

5 AVALIAGAO DA INSTITUIGAO

5.1 A ORGANIZAGAO FOI EFICIENTE

5.2 A ORGANIZAGAO FOI PRESTATITVA NO ATENDIMENTO AQ
PARTICIPANTE / CURSISTA

5.3 AS INSTALACOES FISICAS ERAM ADEQUADAS (SALAS DE AULA, AREA,
CAPACIDADE, ILUMINAGAD, ETC)

5.4 CURRICULO ADEQUADO (ESTRUTURA, ORGANIZAGAO, - .
ENCADEAMENTO LOGICO, RELEVANCIA, CONTEXTUALIZAGAO, PERIODO
DE INTEGRALIZAGAO, ETC)

5.5 MATERIAL DIDATICO ADEQUADO (MATERIAL ATUALIZADO E BEM
ELABORADO)

5.6 RECURSOS ADEQUADOS (QUADRO, MATERIAL MULTIMIDIA,
MICROFONE, ETC)

5.7 DURAGAO (CARGA HORARIA ADEQUADA PARA A INTEGRALIZAGAO DO
CONTEUDO)

6 AUTOAVALIAGAO

6.1 ADQUIRI CONHECIMENTOS QUE IRAO MELHORAR MEU DESEMPENHO
INDIVIDUAL NO TRABALHO

6.2 SINTO-ME CAPAZ DE COMPARTILHAR COM OUTRAS PESSOAS 0S

CONHECIMENTOS ADQUIRIDOS

6.3 RECONHEGO SITUAGAO DE TRABALHO EM QUE E ADEQUADO APLICAR

0 CONTEUDO APRENDIDO

6.4 SINTO-ME CAPAZ DE PROPOR MUDANGAS NO MEU SETOR DE

TRABALHO, COM BASE NO QUE FOI APRENDIDO

6.5 FUI ASSIDUO

6.6 FUI PONTUAL

7 VOCE RECOMENDARIA ESTE CURSO A OUTRO SERVIDOR DA PBH?

I:‘ SIM I:‘ NAO (JUSTIFIQUE ABAIXO)

8 SUGESTOES E CRITICAS




