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RESUMO

O treinamento é um desafio que faz parte da realidade do setor publico como
também do setor privado, esta € uma area que deve ser explorada, pois tem como
principal componente as organiza¢des e as pessoas. Este trabalho é um estudo de
caso que tem como problema descobrir a percepgao dos servidores que compdem a
Secretaria Estadual, em relacao aos treinamentos oferecidos pelo Ministério Publico
Federal do Maranhdo. E como objetivo principal, observar a percepgdo dos
servidores que compbéem a Secretaria Estadual, em relacdo aos treinamentos
realizados no MPF entre janeiro de 2015 e junho de 2016. Na metodologia, utilizou-
se a pesquisa bibliografica, juntamente com a coleta de dados, realizada com os
servidores da Secretaria Estadual do MPF. A Secretaria Estadual € parte constituinte
do Ministério Publico Federal do Maranhao, ela é responsavel pela coordenagao das
acOes das unidades administrativas da instituicao. Na fase da analise de dados foi
constatado que os servidores tiveram uma participacdo ativa nos treinamentos
realizados no periodo da pesquisa, porem a maioria deles acredita que os 06rgaos
publicos de forma geral, sdo pouco modernos, sendo necessario aprimorar suas
estratégias. Outro importante resultado também encontrado foi em relacdo a
percepcao dos servidores que exercem fungdo de chefia, observou-se que as
percepcoes sao favoraveis e positivas para a maioria dos servidores, em relagdo a
abertura as sugestdes para melhoria do ambiente organizacional; apoio a equipe
para aplicar o aprendizado; e apoio a equipe a participar dos treinamentos
oferecidos. Assim, de forma geral percebeu-se que o treinamento de pessoas no
setor publico é um desafio a ser conquistado. Muitos sdo os obstaculos encontrados
pelos servidores, tanto aqueles que exercem fungcao de chefia, como aqueles que
ndao sao chefes. Sendo assim, conclui-se que é importante oferecer capacitagao
compativel com as reais necessidades de cada servidor e de cada setor.

Palavras-chave: Treinamento. Setor publico. MPF.



ABSTRACT

Training is a challenge that is part of the reality of the public sector but also the
private sector, this is an area that should be explored, as its main component
organizations, people. This work is a case study that has the problem to find out the
perception of the servers that make up the State Secretary in relation to training
offered by federal prosecutors of Maranhao. And the main objective to observe the
perception of the servers that make up the State Secretary, for the training conducted
in MPF between January 2015 and June 2016. In the methodology, used the
literature, along with data collection held with the servants of the State Secretary of
MPF. The State Secretary is a constituent part of the Federal Public Ministry of
Maranhao, she is responsible for coordinating the actions of the administrative units
of the institution. At the stage of data analysis it was found that the servers had an
active participation in the training conducted during the study period, but most of
them believe that public bodies in general, are not very modern, being necessary to
improve their strategies. Another important result was also found in relation to
perception of servers performing managerial function, it was observed that
perceptions are favorable and positive for most servers, on the opening to the
suggestions for improving the organizational environment; support staff to apply
learning; and support staff to participate in the training offered. Thus, in general it
was noted that the training of people in the public sector is a challenge to be met.
Many are the obstacles encountered by the servers, both those who exercise
management function, such as those who are not leaders. Therefore, it is concluded
that it is important to provide training consistent with the real needs of each server
and each sector.

Keywords: Training. Public sector. MPF.
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1 INTRODUCAO

Vivemos um cendrio de constantes mudangas sociais, econdmicas,
politicas e tecnologicas (BRANCO e VERGARA, 1995). Estas mudancgas exigem do
sistema um alto nivel de competitividade a nivel global. Dessa forma, as
organizagbes necessitam ter uma expressiva capacidade de atrair, reter e
desenvolver talentos profissionais. As organizacdes publicas, com suas devidas
peculiaridades, também necessitam seguir estas estratégias para cumprirem seu
papel social.

Isso se da porque, as organizacoes publicas no processo de
aprendizagem, tém nas pessoas o principal recurso de produgcédo de conhecimento.
E esse conhecimento € o principal instrumento no processo de treinamento e
desenvolvimento nas organizacbes. Uma vez que o desenvolvimento vem ao
encontro das expectativas das organizagdes e na busca continua de aperfeicoar
suas competéncias e habilidades.

Assim, as organizagbes precisam desenvolver 0s processos de
treinamento relacionados aos propdsitos organizacionais. Esse enfoque é relevante
para as empresas de qualquer natureza, além de ser um agente motivador e gerador
de autossatisfacao para as pessoas da organizacao.

Segundo o sitio virtual do Ministério Publico Federal do Maranhao (2016),
a Procuradoria da Republica no Maranhdo (PR/MA), com sede em Sao Luis, € uma
unidade do Ministério Publico Federal (MPF) que atua, por intermédio dos
procuradores da Republica, em questées que envolvam a defesa dos direitos sociais
e individuais (como direito a vida, a liberdade e a saude).

Dentro da Procuradoria da Republica no Maranhdo, existe a Secretaria
Estadual (SE), sendo este o foco do trabalho. A SE é responsavel por assessorar 0
Procurador-Chefe na supervisdo administrativa das unidades da Procuradoria da
Republica no Estado. A Secretaria é formada pelos seguintes setores:
Coordenadoria Juridica e de Documentacdo (COJUD), Coordenadoria de Tl e
Telecomunicagdes (COINF), Coordenadoria de Administragdo (CA), Divisao de
Gestao de Pessoas (DIGEP), Secao de Seguranca Organica e Transporte (SESOT)
e a Secgao do Plan-Assiste (SEPLAN).

No cenario atual, as competéncias e habilidades sao cada vez mais
valorizadas. No setor publico isso ndao deve ser diferente, entretanto, os érgaos
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publicos sao vistos como sistemas burocraticos e desatualizados. Sendo assim, é
necessarios lancar novos olhares em relacdo ao tema. E sabendo desse desafio, o
estudo tem como problema de pesquisa o seguinte: Qual a percepcao dos
servidores que compoem a Secretaria Estadual, em relacao aos treinamentos
oferecidos pelo Ministério Publico Federal do Maranhao?

Este trabalho tem por objetivo geral, fazer um levantamento sob a
percepcao dos servidores que compdem a Secretaria Estadual, em relagdo aos
treinamentos realizados no MPF entre janeiro de 2015 e junho de 2016; E por
objetivos especificos, apresentar os conceitos de treinamento no ambito da gestéao
de pessoas; detectar a opiniao, percepcao e satisfacdo dos servidores em relacéao
aos treinamentos oferecidos pelo MPF no periodo de janeiro de 2015 a junho de
2016; e observar se existe abertura por parte dos servidores que exercem funcéo de
chefia, em relacdo a implementacao e continuidade das acbdes de treinamento
realizadas no MPF.

A partir da importancia deste érgéo para o bom funcionamento do Estado,
este estudo justifica-se, por colaborar com o aprimoramento dos servigos nos 6rgaos
publicos, de forma a gerar uma reflexdo de como € o sistema de treinamento no
setor publico, além de tentar compreender como as agdes de treinamento sao
percebidas pelos servidores deste érgao.

Este trabalho € um estudo de caso, referente ao periodo de janeiro de
2015 a junho de 2016, enquanto estagiaria do 6rgdo. Para atingir esse objetivo
serao aplicados questionarios com servidores da Secretaria Estadual, parte
constituinte do Ministério Publico Federal do Maranhao, com o propdsito de entender
a percepgao dos servidores em relacdo ao atual sistema de treinamento em érgaos
publicos.

A fim de propiciar um conhecimento sistematico, este trabalho divide-se
em 5 fases: na primeira, é feito uma revisdo da literatura, buscando entender os
conceitos basicos de treinamento, da gestdo de pessoas no setor publico e dos
processos de treinamento; a segunda faz-se um apanhado sobre o campo da
pesquisa, trazendo informacdes sobre o Ministério Publico Federal do Maranhao; a
terceira discorrera sobre a metodologia, descrevendo todos 0s passos para a
realizacdo do trabalho; a quarta tem-se a demonstracdo dos resultados e a
discussao, confrontando os dados colhidos com a literatura; e por fim a quinta fase,

a conclusao.
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2 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas € compreendida sob o fato de que o desempenho
da organizagéao esta totalmente ligado a participacao e contribuicdo das pessoas que
a integram. Neste capitulo serdo abordados alguns conceitos de gestdo de pessoas,

como também a sua relagdo com o setor publico.

2.1 Conceitos de Gestao de Pessoas

Segundo Gil (2001), a gestdo de pessoas é a funcédo gerencial que tem
como foco o relacionamento das pessoas com a empresa da qual fazem parte, e a
conciliacdo dos seus objetivos com o da organizagao.

A definicdo de gestdao de pessoas é a unidao de atitudes e métodos,
praticas e técnicas, como objetivo de administrar os recursos internos e expandir 0s
recursos humanos nas organizagées (CHIAVENATO, 2000).

Para Wood Jr., Tonelli e Cooke (2011), o conceito de gestdo de pessoas
foi construido a partir de dois fatores: escolas de ensino superior especificas da area
de administracdo e empresas multinacionais. As empresas introduziram novos
estilos de administracéo, a partir do perfil definido no momento da contratacdo, as
pessoas eram direcionadas conforme a necessidade da empresa.

No entanto as pessoas ainda eram vistas como recursos, assim como o
financeiro e os materiais, ou seja, ainda nédo estava consolidada a gestdao de
pessoas, era preciso mudar esse pensamento, afirma (Gil, 2006).

Ainda segundo Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas é contingencial e
situacional, pois depende de varios fatores como: a cultura da empresa, o tipo de
negécio adotado, a estrutura organizacional, os fatores internos e externos, e outras
variantes vividas no ambito organizacional. Ele afirma que “Todo processo produtivo
somente se realiza com a participagdo conjunta de diversos parceiros, cada qual
contribuindo com algum recurso” (CHIAVENATO, 1999, P.6).

Como podemos ver, a gestéo de pessoas tem como foco o ser humano e
0 seu potencial, mostrando também que as pessoas deveriam ser tratadas como
parceiros e nao como recursos. Sendo assim, percebe-se cada vez mais um

crescente entendimento entre pesquisadores e profissionais da area.
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2.2 Gestao de Pessoas no Setor Publico

A gestao de pessoas no setor publico possui algumas peculiaridades que
sao proprias desse setor, como veremos a seguir.

A gestao de pessoas no setor publico nao é uma atribuicdo de uma érea,
mas de todos os agentes publicos. Como também ndo € funcado apenas dos
gestores, mas de toda a equipe. Isso porque a administragdo nao deve fazer divisao
de trabalho, baseando-se no modelo taylorista, dividindo lideres de liderados,
competéncias para chefiar de competéncias para executar o trabalho. A gestao de
pessoas €& um trabalho colaborativo, e que envolve compartiihamento de
conhecimento e uma conexado com o0s propositos da instituicdo e da equipe em sua
complexidade. (BERGUE, 2014).

Para Boog (2006), a imagem construida do servidor publico de quem quer
se aposentar no cargo e nao busca desafios, ndo corresponde a realidade vivida
pela maioria dos funciondrios dessa &rea, pois muitos deles, lutam contra a
precariedade de recursos oferecidos até mesmo para realizar suas atividades de
servir a sociedade.

Para Marconi (2005), a area de recursos humanos em muitas empresas
publicas, ainda realiza atividades que se restringem as rotinas de processamento de
tarefas administrativas, relacionadas a pagamento, aos beneficios de
aposentadorias e outros assuntos relativos a area. As mudangas acontecem de
forma lenta e gradativa e ainda carecem de varias acdes para que sejam percebidos
os resultados.

Olivier (2001, p.2) retrata as diferengas entre os setores publico e privado
ao falar que: “O que se percebe € uma grande dificuldade em se adotar novas
técnicas de gestdo, o que resulta numa defasagem do setor publico em relacéo a
evolugdo do mercado e as mudangas de paradigmas de recursos humanos”.
Quando uma empresa na area privada contrata uma pessoa, ela espera que a
lucratividade aumente. J& na area publica, quando o mesmo acontece, o que a
organizacao espera é o aumento dos indices de eficiéncia e eficacia, que nem
sempre correspondem ao lucro, mas a uma melhoria no atendimento a sociedade.

Observando as divergéncias entre esses dois setores, a administracdo
publica parece reconhecer a sua defasagem, e com isso, comeca a desenvolver
politicas que se alinhem a nova realidade temporal. Prova disso é o Plano Diretor do
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governo do Brasil desenvolvido pelo Ministério da Administracdo Federal e Reforma
do Estado (MARE, 2002) que ja apresenta uma politica abrangente de recursos

humanos, contemplando aspectos multiplos. Eis uma passagem:

Modernizar a administragdo burocratica, através de uma politica de
profissionalizagao do servigo publico, ou seja, de uma politica de carreiras,
de concursos publicos anuais, de programas de educagdo continuada
permanente, de uma efetiva administragéo salarial, ao mesmo tempo em
que se introduz no sistema burocratico uma cultura gerencial baseada na
avaliagdo de desempenho.

Uma organizacao do setor publico difere em alguns pontos de uma
organizagao do setor privado. Dentre as diferengas podemos citar a finalidade, os
meios utilizados para recrutamento, sele¢cdo, contratagdo, remuneragado, avaliagéo
de desempenho e outros. Assim € necessério atentar-se a essas diferencas ao falar
sobre gestao de pessoas no setor publico.

Outro ponto que difere a gestdo de pessoas na area publica da privada,
diz respeito a contratacdo de pessoal, uma vez que na primeira os individuos devem
satisfazer as condicbes necessarias para ocupar determinado cargo e utilizando o
principio da isonomia e democracia. Enquanto que na iniciativa privada o
recrutamento pode ser direcionado a uma parcela da populagédo, levando em
consideracao as diferengas entre as pessoas.

Segundo Boog (2006), as pessoas devem ser preparadas para um
cenario que demanda mais qualidade nos servicos. Para que isso ocorra, é
necessario substituir modelos velhos e ultrapassados por modelos que se
enquadrem melhor na realidade, de forma criativa e empreendedora. Compete aos
gestores se atualizarem a respeito das ferramentas mais avangadas para facilitar as
atividades que deverdao ser desenvolvidas, além de se conscientizarem que

gerenciam equipes mais eficientes.

3 TREINAMENTO DE PESSOAS

Dando maior base conceitual para a pesquisa, serdo apresentadas
questbes como: a evolugao histérica do treinamento nas organizagdes, o conceito de
varios autores sobre o tema, as diferengas e a importancia do T&D nas
organizacbes. Os processos de treinamento, e enfim o treinamento nas

organizacodes publicas.
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3.1 A evolucao histérica do Treinamento nas organizacoes

A falta de habilidade dos operarios para trabalhar nas “fabricas” no século
XVIII, tornou-se um empecilho para a eficacia (CHERNS, 1982), o que levou a
investir na capacitagéo profissional, desde o inicio do trabalho industria (CARNOY,
1994).

Segundo Fontes (1977), o treinamento era entendido como um processo
de desenvolvimento das capacidades do individuo para a realizacdo de uma
determinada tarefa. Ou seja, o treinamento tinha a funcao de desenvolver no homem
habilidades para manusear maquinas e equipamentos. O interesse era imediatista,
pois a funcdo era treinar o funcionario para produzir mais, sem considerar o
desenvolvimento de habilidades intelectuais e melhores condicbes humanas,
tratando apenas como um fator de producdo. A ideia era que a fabrica era uma
organizagdo de maquinas e nao um grupo social com pessoas realizando tarefas
comuns.

As atividades de treinamento tém suas origens no final do século XIX, no
processo de industrializacdo, quando passou da atividade artesanal para a producao
em massa. Nessa época, o treinamento era realizado através de um mestre, e esse
era encarregado de passar o conhecimento para seus aprendizes. ( ZACCARELLI,
2008).

Segundo Boog (1999), as empresas criaram escolas nas préprias
fabricas. Em 1872, foi fundada uma escola para maquinistas em Nova York. Em
1930, o treinamento passou a ser visto como uma atividade administrativa, passando
a integrar parte da estratégia empresarial e ndo sendo apenas questao operacional.
Nos anos 70, por motivo de competitividade e evolugédo tecnoldgica, o sucesso dos
negécios passou a depender de uma atualizacao continua da aprendizagem, sendo
assim a formacéo e atualizacdo tornaram-se essenciais para o crescimento dos
negocios.

A partir de 1980, estudos mostram que o crescimento de trabalho
especializado gerou uma atencdo maior para o setor de treinamentos, destacando-
se das demais questdes da area de gestao de pessoas. Esse crescimento favoreceu
o sistema, porém os treinamentos eram direcionados para o aprimoramento de
habilidades voltadas para a diminuicdo dos erros operacionais. (OLIVEIRA;
VANALLE, 1990, p.85).
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3.2 Conceituando e diferenciando T&D

Franco e Corréa (2011) descrevem treinamento e desenvolvimento como
recursos essenciais da gestdo de pessoas, pois formam habilidades e competéncias
essenciais para os colaboradores, a fim de tornar a empresa competitiva no
mercado, e ajudar no alcance de metas.

Ainda nas ideias de Franco e Corréa (2011), o treinamento € um processo
de gestdo de pessoas, que tem como objetivo a preparacao do individuo para a
realizagdo de suas atividades, aumento da produtividade, desenvolvimento de suas
capacidades e habilidades e também exerce influéncia comportamental no ambiente
de trabalho.

Sallorenzo (2000) compreende que o desenvolvimento é um processo
mais geral que o treinamento, pois possibilita um progresso mais amplo, e nao
apenas especifico para uma area do trabalho. Borges Andrade (2002) enfatiza que a
linha que divide treinamento e desenvolvimento estd cada vez mais ténue, uma vez
que as empresas utilizam de processos de capacitacdo que podem ser utilizados em
diferentes contextos.

Segundo Dessler (2003, p. 410), treinamento é:

O conjunto de métodos usados para transmitir aos funcionarios novos e
antigos as habilidades necessarias para o desempenho de treinar
enfatizando ndo o aprendizado em si, mas o conjunto de recursos
disponiveis para transmitir conhecimentos.

Para Marras (2000, p. 145) treinamento “¢ um processo de assimilagao
cultural a curto prazo, que obijetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades
ou atitudes relacionados diretamente a execugdo de tarefas ou a sua otimizagdo no
trabalho”.

Ao mencionar treinamento, Chiavenato (1999) afirma que deve ser uma
atividade continua e constante na organizagdao. Nessa mesma perspectiva, Carvalho
(1988:120) declara:

Formacao profissional é, essencialmente, um processo irreversivel de
aperfeicoamento. O treinado necessita, constantemente, adquirir novos
conhecimentos, habilidades e atitudes. Por essas razdes a continuidade da
capacitacao deve ser feita conforme a periodicidade exigida pela natureza
das tarefas executadas pelo funcionario.

Atualmente, entende-se por desenvolvimento a capacitacao do individuo
para alcangar novos cargos ou posicdes que estdo relacionadas a atividades mais
complexas e abrangentes. (ZACCARELLI, 2008).
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De acordo com os conceitos expostos anteriormente, pode-se dizer que o
treinamento tem como objetivo a obtencéo e o aperfeicoamento de conhecimento e
habilidades para realizar determinadas atividades a curto prazo, enquanto o
desenvolvimento tem como propdsito o aperfeicoamento do potencial humano para
um melhor desempenho no futuro.

Para Boog (1999) o treinamento é uma ferramenta fundamental na gestéao
empresarial. A partir de 1980 houve uma necessidade de trabalho especializado e
sistematizado que atendesse a essa nova demanda. Para isso foi necessario uma
atualizagdo das habilidades e competéncias dos trabalhadores, como forma de
diminuir os erros e ampliar sua capacidade de realizacao das tarefas.

Abaixo Boog (1994) diferencia treinamento e desenvolvimento usando

seis caracteristicas.

Figura 1 — Diferencgas entre treinamento e desenvolvimento

Treinamento Desenvolvimento
m Visa suprir caréncias especificas de um m Visa ao crescimento integral da pessoa, de
funciondrio para o desempenho de seu maneira que ela desenvolva ou aprofunde
carqo. competéncias importantes para ela e para a

organizacao.

m Tem fungdo corretiva: o funciondrio deveria | ® Tem funcdo preventiva: no futuro, sera

apresentar determinadas competéncias bom que a pessoa apresente aquelas
hoje, mas nao as apresenta. competéncias.

m Tem foco no curto prazo. m Tem foco no médio e longo prazo.

® \bltado ao cargo. ® \bltado a pessoa.

m [ especifico e pontual. m £ holistico e abrangente.

Fonte: PEARSON (2010, p. 149)

Ainda sobre as diferencas entre T&D, Milioni (2001) compreende que o
treinamento de pessoas destina-se a melhoria no desempenho das tarefas do cargo.
Ja o desenvolvimento, tem como objetivo o aperfeicoamento da carreira do
funcionario, a educacao moral e ao crescimento pessoal do profissional.

Com essas conceituacoes e diferenciacées, podemos entender que o
treinamento esta relacionado a aprendizagem de atividades especificas do ambiente
de trabalho, a producao de habilidades e atitudes que agregam valor as pessoas e a

organizagédo. Enquanto que o desenvolvimento focaliza os cargos futuros e as novas
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habilidades que deverdao ser necessarias para o sucesso da organiza¢ao. Portanto
ambos consistem em processos de aprendizagem que se completam, pois tem como
objetivo a geracdo de conhecimentos, habilidades e atitudes fundamentais para o

crescimento da organizagao.

3.3 Importancia do Treinamento nas Organizacoes

Estudos bibliograficos mostram a importancia do treinamento nas
organizacdes, e como pode ser um grande erro o ato de nao treinar o individuo
quando entra ou durante a sua permanéncia na empresa. Deming (1990) aborda a
importancia da realizagdo de treinamentos como forma de criar um ambiente
organizacional propicio para a realizacdo das atividades, porém o autor comenta
também que quando a empresa vive um momento de caos, como ma administragao,
ma chefia, falta de controle estatistico entre outros problemas, é impossivel
desenvolver as reais capacidades e habilidades do individuo, como também néo é
bom financeiramente para empresa dar mais treinamentos em ambientes
inapropriados como este.

Segundo Escapulario (2003), o treinamento funciona como principal
agente de mudancas de gestdo de pessoas nas organizagdes, uma vez que
treinando os individuos é possivel realizar uma comparagdo entre o0 seu
desempenho antes e depois dos treinamentos e assim plantear os novos patamares
que pretendem alcancgar no futuro. O autor comenta também que deve haver um
incentivo para capacitagdo continua das pessoas para patamares mais elevados,
pois a busca pela exceléncia deve ser infinita tanto da organizacdo como das
pessoas que dela fazem parte. Outro ponto defendido pelo autor € que o
treinamento tem sua importancia ao desenvolver pessoas, tanto na aprendizagem
de novas habilidades como no aperfeicoamento das habilidades ja existentes, uma
vez que o mundo globalizado forga cada vez mais as empresas a se adaptarem as
exigéncias do mercado, sendo assim, € preciso cada vez mais investir no capital
humano.

Para Silveira (2004), a importancia do treinamento envolve o enfoque da
produtividade, da qualidade e das relagdes. Da perspectiva da produtividade, temos
a buscar pelo atingimento das metas e resultados, tanto pessoais como
organizacionais. Do ponto de vista da qualidade, ajudando os individuos e as
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organizacgdes a alcangcarem as expectativas e os melhores patamares de qualidade.
E por fim, da perspectiva das relagdes, criando uma boa comunica¢ao, motivando e
inspirando os funcionarios a emanar o melhor deles nas organizagdes, e assim
estabelecer bons vinculos entre eles.

Segundo Almeida (2007), os objetivos de T&D nas organizacbes possuem
um papel de preparacdo do individuo para a realizacdo de suas atividades.
Atualmente observa no treinamento e no desenvolvimento uma forma eficaz de
ampliar as competéncias, gerando mais produtividade e competitividade nas
organizagoes.

Segundo Marras (2000), o treinamento prepara o homem para a
realizacdo de atividades especificas, ou seja, € um processo que promove a
aprendizagem e resulta em uma melhoria da adequacao entre as caracteristicas dos
empregados e as exigéncias dos papéis funcionais.

Para Morales (2003, p 79), “treinar é promover mudangas no
comportamento das pessoas, através de um processo educacional, por meio do qual
as pessoas adquirem conhecimentos, habilidades e atitudes para o desempenho de
seus cargos”.

Borges-Andrade (2002) ressalta que o treinamento tem sido relacionado a
superacdo de problemas de desempenho de colaboradores, e também como
preparacado para as novas fungdes criadas a partir das novas tecnologias. Tendo
como foco a resolugao de problemas no ambiente de trabalho.

O treinamento, além de ser uma fonte de transmissao de informagdes,
facilita também o desenvolvimento de habilidades, competéncias e atitudes, sendo
assim um meio para obter melhores resultados. O investimento em treinamentos &
benéfico de véarias maneiras, pois aperfeicoa as atividades, multiplica
conhecimentos, aumenta a produtividade, economiza tempo e torna a comunicagao

mais eficiente entre os setores da organizacao.
3.4 Processo de T&D
Neste subcapitulo, apresentam-se as opinides de alguns autores sobre o

processo de T&D, em seguida sdo delineadas as etapas que compdem esse
processo.
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Autores como Kirkpatrick (2010) e Marcondes (2008) sugerem para a
implementacao de um projeto eficaz, algumas etapas que vao do planejamento até a
avaliacao de resultados.

O processo de treinamento e desenvolvimento segundo Marras (2000)
segue um fluxo dividido em quatro etapas: Diagnéstico, Programacéao, Execucgao e
Avaliacao.

A maioria dos autores, dentre eles Snell e Sherman (2003), Gil (2001),
Milkovich e Boodreau (2000), também afirmam que o processo de treinamento é
dividido em quatro etapas. Sendo assim, existe uma concordancia entre os autores
de que as atividades de T&D sao dividas em quatro: levantamento de necessidade,
planejamento e programagéo, execug¢ao e avaliacdo dos resultados. (ZACCARELLI,
2008).

3.4.1 Levantamento de Necessidade

A primeira etapa € o levantamento de necessidades, procura-se conhecer
o planejamento estratégico da empresa, as metas a serem obtidas, as habilidades
que deverao ser desenvolvidas pelos treinandos. O objetivo é saber quais sdo as
dificuldades a serem superadas em relacdo ao desempenho esperado das pessoas
ou do negécio. (ZACCARELLI, 2008).

Segundo Zerbini (2008, p. 190), o processo de levantamento de

necessidades:

[...] identifica as competéncias necessdarias que uma organizacdo precisa
desenvolver para alcangar seus objetivos, os CHA’s [conhecimentos,
habilidades e atitudes] que um individuo deve apresentar para
desempenhar sua funcdo, bem como identifica os individuos que
necessitam de treinamento por nado apresentarem esses CHA’s
desenvolvidos.

” .

De forma geral, essa etapa equivale a “quem”, “o qué” e “quando” treinar
e desenvolver pessoas. A figura a seguir representa bem o que estamos falando.

Gil (2001) divide essa etapa em trés andlises: andlise da organizacao,
analise das tarefas e analise das pessoas. Na andlise da organizagdo, sao
necessarias informacdes amplas como missdo, clima organizacional, objetivos,
estratégia organizacional e outros. Na andlise das tarefas, demanda dados sobre as
responsabilidades dos individuos, as condicdes de trabalho e as atividades
desempenhadas. E por fim, na analise das pessoas, observa quais o0s
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conhecimentos, habilidades e atitudes essas pessoas possuem para realizar o seu
trabalho. A figura a seguir mostra a representacao dessa etapa sob a perspectiva do

autor.

Figura 2 — Levantamento de Necessidade de Treinamento

Andlise da Organizagao )
Analise das Analise das - o
Tarefas - Pessoas - . l-arce:ss a e:
CHAs requeridos CHAs disponiveis e Treinamento

. J

Fonte: Adaptada de GIL (2001)

Ainda segundo Gil (2001), o processo de levantamento de necessidades
pode ser entendido como uma forma de identificar a escassez das habilidades
necessarias para realizar tarefas que envolvem os objetivos organizacionais.

Segundo Chiavenato (2009), essa etapa do treinamento corresponde ao
diagnoéstico inicial do que deve ser feito. Significa localizar e identificar as
necessidades ou caréncias de treinamento, numa unidade organizacional ou na
organizagcdo como um todo, ou ainda em uma determinada atividade a ser
executada.

Nessa etapa inicial, sdo analisadas as exigéncias das funcbes e as
tarefas que deverao ser realizadas com resultados superiores, e também o perfil do
individuo. Algumas técnicas utilizadas no levantamento de necessidades sao:
entrevistas com as pessoas que trabalham na linha de frente do atendimento, com
gerentes imediatos e chefes, aplicacdo de questionarios, pesquisa de clima
organizacional, reunides interdepartamentais, testes de conhecimento, avaliacdo de
desempenho, e outros. (ZACCARELLI, 2008).

Enfatiza Marras (2000, p.152) “O levantamento de necessidades engloba
pesquisa e analise pela qual se detecta o conjunto de caréncias cognitivas e
inexperiéncias cognitivas relativas ao trabalho”.

Ainda segundo Marras (2000), o levantamento de necessidades é uma
pesquisa que utiliza métodos como: aplicacdo de questiondrios, entrevistas,
aplicacéo de testes, folha de avaliacdo de desempenho e outros.



28

7

O levantamento de necessidade € o primeiro passo a ser dado. Os
funcionarios e os treinadores devem saber o motivo pelo qual irdo treinar e
desenvolver suas habilidades. No decorrer do processo serdo analisadas as
pessoas que precisam de treinamentos, quais precisam aprimorar suas habilidades

e aquelas que precisam corrigir seus erros.

3.4.2 Planejamento e Programacao

A segunda etapa é referente ao planejamento e programacao, é quando
sao elaborados os planos e os recursos para a realizacao do treinamento. Primeiro
séo identificados os objetivos do treinamento, em seguida os prazos que deverao
ser cumpridos, e depois, os critérios de avaliacdo dos resultados. (ZACCARELLI,
2008).

Para Chiavenato (2004), a segunda etapa do processo de treinamento
deve seguir alguns critérios que sao respondidos com algumas perguntas, como

veremos abaixo:

Figura 3 — A programagéo de treinamento

Quem deve ser treinado| ——» Treinando ou instruindo

Como trelnar S Métodos de treinamento

Em que treinar Assunto ou conteudo do treinamento

Por quem — Instrutor ou Treinador
Onde treinar e Local do treinamento
Quando treinar S Epoca ou horéario de Treinamento
-

Para que treinar Objetivos do treinamento

Fonte: CHIAVENATO ( 2010, p. 376)

Como ocorre em todo treinamento, existe também a ocorréncia dos

custos, € preciso realizar um calculo estimado do beneficio que retornara para a



29

empresa, pois 0s custos com treinamento também podem sobrecarregar.
(ZACCARELLLI, 2008).

O planejamento e a programacao consideram os planos, os prazos, 0s
programas, 0S recursos, 0S responsaveis, 0s seus custos.

Segundo Marras (2011), essa etapa representa a andlise das acgdes
prioritarias anteriormente planejadas, como também o ato de coordenar essas
atividades para que sejam implementadas em maodulos de aprendizagem.

Para Gil (2001), o planejamento dos treinamentos envolve um conjunto de
dados, como os objetivos gerais, os objetivos especificos, conteldo, estratégias de
ensino e outros.

A etapa do planejamento nada mais € do que um processo elaborado a
partir do levantamento de necessidades que o objetivo de alcangar os objetivos

desejados.
3.4.3 Execucao

A terceira etapa consiste em colocar em pratica tudo que foi feito nas
etapas anteriores. No entanto nem sempre o que foi planejado é possivel de ser
executado, entao dever ser feita alteracbes necessarias de acordo com a reacao
observada nos treinamentos. A execucdo € o momento de alcangar os objetivos e a
eficacia do projeto, ou seja, € “momento de entrega” do processo. (ZACCARELLI,
2008).

Na etapa de execucéo o instrutor/professor é o elemento diferencial para
0 sucesso do projeto. E esperado que a forma como ele conduz as reunides
desperte para um ambiente motivador ao aprendizado. Isso também deve ser
utilizado quando o treinamento for a distancia de forma interativa. (ZACCARELLI,
2008).

Do ponto de vista de Chiavenato (2009, p.103-106), o treinamento
depende de alguns fatores para acontecer, séao eles:

1) Adequacdo do programa de treinamento as necessidades da
organizagado e dos treinados. O treinamento deve ser a solu¢do dos
problemas que deram origem as necessidades diagnosticadas ou
percebidas.

2) Qualidade do material de treinamento apresentado. O material de
ensino visa concretizar a instrugéo, objetivando devidamente facilitar a
compreensdo do aprendiz pela utilizagdo de recursos audiovisuais,
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aumentar o rendimento do treinamento e racionalizar a tarefa do
instrutor.

3) Cooperacdo dos chefes e dirigentes da empresa. O treinamento deve
ser feito com todo o pessoal da empresa em todos os niveis e fungoes.

4) Qualidade e preparo dos instrutores. Os mesmo devem reunir
capacidades pessoais como: facilidade no relacionamento humano,
motivacao pela fungéo, raciocinio, didatica e entre outros.

5) Qualidade dos aprendizes. Influi substancialmente nos resultados dos
programas de treinamento. Tanto os melhores resultados sdo obtidos
com uma selecdo adequada dos aprendizes em fungdo da forma e
conteldo do programa e dos objetivos de treinamento para que se
chegue a dispor de pessoas mais adequadas para cada trabalho.
(CHIAVENATO, 2009, p.103-106)

A execucao esta ligada ao planejamento e consiste em garantir os meios
necessarios para atingir os resultados previstos. Mas para isso, € preciso fazer o
acompanhamento das atividades, de forma a corrigir possiveis erros durante essa
etapa do treinamento.

Para Marras (2000, p.57), “a execugao é a aplicagao pratica daquilo que
foi planejado e programado para suprir as necessidades de aprendizagem
detectadas na organizagao”.

A execucgao do treinamento é uma relacdo entre o instrutor e o treinando,
onde o primeiro fara uso de estratégias de ensino para que o segundo possa
aprender as competéncias e habilidades requeridas no treinamento. (GIL, 2001).

Essa etapa do processo de treinamento pressupde uma relagcdo de
instrucdo e aprendizagem e requer uma integracdo de esforcos para que os
resultados e objetivos sejam alcangados.

3.4.4 Avaliagao dos resultados

Na quarta etapa temos avaliacdo de resultados, onde ha uma
comparacao entre os resultados esperados do treinamento e o aproveitamento pelos
participantes. Dessa forma havera uma eficiéncia dos recursos obtidos.
(ZACCARELLLI, 2008).

A avaliagdo dos resultados é a ultima etapa do treinamento. E um dos
principais problemas dessa etapa é a avaliagdo de sua eficiéncia. De acordo com
Chiavenato (2009, p.106) a avaliagcao deve considerar dois principais aspectos:

e Determinar até que ponto o treinamento realmente produziu as
modificacdes desejadas no comportamento dos empregados;
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o Verificar se os resultados do treinamento apresentam relacdo com a
consecugao das metas da empresa.

Ainda segundo Chiavenato (2009), além dessas duas questdes, € preciso
definir se as técnicas de treinamento utilizadas sdo mais efetivas que outras que
poderiam ser consideradas.

De acordo com Marras (2011), a avaliacao de treinamento, tem o objetivo
de comparar as informagbes conseguidas com as informacdes esperadas pela
organizacdo. E nessa etapa que conseguimos saber qual o retorno do treinamento
para a empresa e se ele realmente aconteceu. Caso o treinamento néo tenha sido
bem planejado, a empresa tera dificuldades para avaliar e mensurar esses
resultados.

Gil (1994, p.78) utiliza como conceito de avaliagdo de resultados o
conceito de Hamblin (1978) “Qualquer tentativa de obter informacdes sob os efeitos
de um programa de treinamento e para determinar o valor do treinamento a luz
dessas informacdes”. E notério que nas avaliagbes devem ser incluidas as
investigacdes realizadas durante e depois dos treinamentos.

A avaliacao de resultados € de grande relevancia para a empresa, pois €
a partir dela que a empresa comprova se o treinamento estd sendo um investimento
ou gerando apenas custos.

O objetivo de se avaliar um programa de treinamento é verificar a sua
eficacia. Ao se planejar e implementar um programa de treinamento eficaz devem

ser observados alguns fatores, sao eles:

Determinacao das Necessidades;

Estabelecimento de objetivos;

Determinacao do contetido tematico;

Selecao dos participantes;

Determinacao da agenda ideal;

Selecao de local apropriado;

Selecao de instrutores adequados;

Selecéao e preparacao de recursos audiovisuais;
Coordenacao do programa.

0. Avaliagéo do programa. (KIRKPATRICK, 2010, p. 21-22).

VNGO R~WON =

De acordo com kirkpatrick (2010), a avaliacdo dos resultados possui
quatro niveis que representam uma sequéncia de maneiras de avaliar programas de
treinamento. Cada nivel é relevante e interfere no nivel seguinte. Sendo assim,
nenhum nivel deve ser menosprezado com o intuito de chegar mais rapido ao nivel
que o instrutor julga mais importante.
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A seguir estdo apresentados detalhes sobre os quatro niveis abordados
por Kirkpatrick.

3.4.4.1 Reacéao

A avaliacao neste nivel mensura a reagdo dos participantes. Também
chamado de medida de satisfacdo do cliente. Existem varios motivos para a
aplicacdo dos questionarios de reacdo. O primeiro € que ele funciona como um
excelente feedback entre os treinados e os instrutores, além de contar com
sugestées e comentdrios que auxiliam no desenvolvimento da organizagdo. O
segundo motivo € que eles mostram que os instrutores estdo 1a para ajuda-los, e
para isso necessitam saber se estdo sendo eficazes. E o terceiro, € que eles
fornecem dados e informagbGes quantitativas que podem ser utilizadas pela
organizagao para definir padroes de desempenho e assim melhorar os treinamentos
futuros. (KIRKPATRICK, 2010)

Ainda segundo Kirkpatrick (2010), além de importante, a avaliacdo da
reacdo é facil de fazer de forma eficaz. A maioria dos instrutores utiliza
questionarios, alguns sédo eficazes e outros ndo. Porém existe algumas diretrizes

que auxiliam os instrutores a obter respostas mais proveitosas para a organizagao,

séo elas:
1. Defina o que vocé quer saber;
2. Crie um formulario que quantifique as reagdes;
3. Incentive comentarios e sugestdes por escrito;
4, Obtenha 100% de reacgdes imediatamente;
5. Obtenha respostas sinceras;
6. Desenvolva padrbes aceitaveis;
7. Contraste as reagdes com os padrdes e tome as providéncias
adequadas;
8. Comunique as reacdes, conforme seja apropriado. (KIRKPATRICK,
2010, p. 44).

A avaliagdo da reacdo € fundamental para que a organizagdo possa
dispor de dados concretos sobre a satisfagdo e motivacdo do cliente. E importante
também porque a reacdo deles pode levar ao fracasso ou sucesso do programa,
pois caso as reacdes nao sejam positivas o gerente do treinamento pode decidir
pela descontinuidade do programa de treinamento. Além disso, se a reacao dos
participantes forem negativas, possivelmente os treinandos nao estardo motivados a
aprender.
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3.4.4.2 Aprendizagem

A aprendizagem € o momento em que ocorrem as mudangas de atitude
nos participantes. E quando ocorre o ganho de conhecimento e habilidades através
da participacdo no programa de treinamento. Dessa forma, alguns instrutores
afirmam que, se ndo acontecer a mudanca de comportamento, o aprendizado tera
sido nulo. (KIRKPATRICK, 2010).

Segundo Kirkpatrick (2010), a medi¢ao do aprendizado é importante, pois
para que aconteca a mudanga no comportamento € necessario que os objetivos do
treinamento tenham sido alcangcados. O autor também fala que medir a
aprendizagem € mais dificil e demorado do que medir a reagéo. E para a realizagéo
dessa medicao, existem diretrizes que ajudam na avaliacdo da aprendizagem, sédo
elas:

1. Se possivel, use um grupo de controle;

2. Avalie conhecimentos, habilidades e/ou atitudes tanto antes como
depois do programa;

3. Aplique um teste por escrito para medir conhecimento e mudancga nas
atitudes;

4. Aplique um teste de desempenho para medir habilidades;

5. Obtenha 100% de respostas;

6. Use os resultados da avaliagdo para tomar providéncias adequadas.

(KIRKPATRICK, 2010, p. 58).

Ainda kirkpatrick (2010), a avaliagdo do treinamento € importante pois
mede a eficacia do instrutor em mudar as atitudes ou melhorar os conhecimentos .
Ou seja, se ocorrer pouco ou nenhum aprendizado, isso implica dizer que havera
pouca ou nenhuma mudanga no comportamento.

A aprendizagem € o segundo nivel da avaliacdo dos programas de
treinamento. Em muitas das vezes o objetivo do treinamento sera aumentar o
conhecimento, as habilidades e atitudes. E a medicdo do aprendizado € de grande
importancia para os envolvidos. Medir o aprendizado significa definir alguns pontos
como: Que conhecimentos foram adquiridos? Que habilidades foram aprimoradas ou
desenvolvidas? Ou ainda, que atitudes foram transformadas? E como ja abordado, é
necessario que ocorra um ou mais objetivos do treinamento para que a mudanca de
comportamento ocorra nos participantes. No préximo nivel sera abordado o
comportamento, veremos a sua relacdo com o nivel da aprendizagem e sua

importancia para o programa de avaliacao de treinamentos.
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3.4.4.3 Comportamento

O comportamento é o nivel em que os participantes mudaram seu
comportamento em funcdo da participacdo no treinamento. E importante que os
instrutores ndo pulem os niveis 1 e 2, pois esse € um erro grave, porque caso a
avaliacao do comportamento seja negativa, nao significara dizer que a reacao e a
aprendizagem foram também, pois € possivel que a reacao tenha obtido resultados
favoraveis. (KIRKPATRICK, 2010).

Para Kirkpatrick (2010), ao falar da avaliagdo de comportamento é
importante observar trés pontos: o primeiro, € que os treinandos s6 poderao mudar o
seu comportamento, se tiverem oportunidade de fazé-lo. Segundo, mesmo que o
treinando tenha a oportunidade de aplicar o que aprendeu, € impossivel prever
quando isso acontecera. Terceiro, o treinando pode ter diversas conclusdes ao fim
do treinamento, ele pode gostar do novo comportamento e continuar aplicando, pode
néo gostar e voltar a ter o comportamento antigo, ou pode gostar do comportamento
adquirido, mas o chefe ou outras limitagbes o impedem de manter esse
comportamento. E em qualquer uma dessas conclusdes, é importante oferecer ajuda
e encorajar os treinandos ao retornar dos treinamentos finalizados. Existem algumas

diretrizes que auxiliam na avaliacao do nivel 3, sao elas:

1. Se possivel, use um grupo de controle;

2. Dé tempo para que a mudanga de comportamento ocorra;

3. Avalie antes e depois do treinamento, se for viavel;

4. Pesquise e/ou entreviste um ou mais entre os seguintes: treinandos,
seu superior imediato, seus subordinados e outros que observem seu
comportamento com frequéncia;

5. Obtenha 100% de respostas ou use uma amostragem;

6. Repita a avaliacdo em intervalos apropriados;

7. Avalie a relacao custo/beneficio. (KIRKPATRICK, 2010, p. 68).

A avaliacdo do comportamento mostra a mudanca do comportamento
como consequéncia do programa de treinamento. Para alcancar um resultado final
satisfatorio, € necessario primeiro que aconte¢ca uma mudanca de comportamento.
Dessa forma, € importante observar se os conhecimentos, habilidades e atitudes
foram repassados para o ambiente de trabalho. E para haver uma mudanca no
comportamento, € preciso antes de tudo que o treinando reconhega suas limitacoes
e sua vontade de mudar. Além de contar com o0 apoio € um clima que favoreca a

aplicacédo desses novos comportamentos aprendidos.
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3.4.4.4 Resultados

Os resultados sao aqueles obtidos em razdo da participacdo dos
treinandos no programa. Os resultados finais podem englobar a redugéo de custo, a
melhora da qualidade, o0 aumento das vendas ou da produg¢ao, entre outros. E esses
resultados sdo a raz&do de existir os treinamentos, Logo, temos que os objetivos do
programa devem ser estabelecidos com base nesses termos. (KIRKPATRICK,
2010).

De modo geral, o ultimo nivel € o maior desafio para os profissionais de
treinamento, pois os resultados sdo a razao de existir do programa. Dessa forma, é
feita uma avaliagdo dos resultados obtidos na organizacdo para saber se o
treinamento evidenciou alguma mudancga, seja ela comportamental ou no grau de
satisfacdo da empresa.

Segundo Kirkpatrick (2010), o ultimo nivel do programa é a parte mais
importante, e possivelmente a mais dificil do processo, pois representam os
resultados finais obtidos em consequéncia do programa de treinamento. Assim como
0s outros, o quarto nivel possui diretrizes que auxiliam na avaliagdo do treinamento,
séo elas:

1 Se possivel, use um grupo de controle;

2 Dé tempo para os resultados serem atingidos;

3. Faca avaliacGes antes e depois do treinamento, se for viavel;

4. Repita a medicdo em intervalos apropriados;

5 Avalie a relacao custo/beneficio;

6. Contente-se com indicios, se nao for possivel obter provas concretas.
(KIRKPATRICK, 2010, p. 79).

Ainda segundo Kirkpatrick (2010), ao observar os objetivos do programa,
€ possivel perceber que quase todos pretendem alcancar um resultado valioso. Os
instrutores olham para o resultado final e perguntam para si mesmos: “Que
comportamento 0s supervisores necessitam ter para que esses resultados sejam
alcangados?”. E entdo eles decidem quais os comportamentos, habilidades e
atitudes os supervisores necessitam ter para se comportarem da maneira esperada.
E por fim tomam as providéncias necessarias para que o treinamento aconteca.

Dessa forma, dizer que o treinamento foi bom, nao significa dizer que ele
foi bem executado, planejado e que todas as tarefas foram cumpridas. Um bom

programa € aquele que possui 0s recursos mencionados, mas acima de tudo,
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consegue alcancgar os resultados almejados tanto para a organizagao, quanto para o

individuo.

3.5 Treinamento na Administracao Publica

As acbes de treinamento sdo conhecidas como aquelas que tém
orientacdo predominantemente operacional, voltada para a transmissdo de
competéncias que habilitam a realizar atividades ou modificar a forma de realiza-las.
Em relacdo a isso, existem varias competéncias nas organizacbes publicas
contemporaneas que sao aprendidas efetivamente, como por exemplo aquelas que
implicam aprender a utilizar funcionalidades de sistemas coorporativos
informatizados. As ac¢des de treinamento sdo aquelas voltadas a promover o que se
denomina de melhoria continua nos processos, denominada de circuito simples de
aprendizagem por Chris Argyris apud Bergue (2014).

Segundo Nakane (2007), no setor publico as a¢des de treinamento devem
ser priorizadas, pois esse tipo de organizacao trata dos interesses da sociedade e
do bem publico de todos os cidadaos, e com as acdes de treinamento efetivas, seus
servidores poderao executar suas atividades de forma mais efetiva.

As organizagbes precisam oferecer programas de treinamento e
desenvolvimento procurando manter um ambiente de aprendizagem, de forma que
0s servidores se sintam a vontade para buscar aprendizado constante, e seus
gestores tratem o treinamento como uma atividade estratégica, mas para isso €
necessario que haja esfor¢co de ambas as partes, servidor e instituicao.

Segundo Moreira & Costa (2005, p. 1662), as instituicées publicas:

[...] Precisam ser mais flexiveis, adaptaveis, prontas a aprender novos
procedimentos com agilidade. Precisam ainda, ser coerentes com as
aspiragdes das pessoas por auto-respeito e auto-realizagao, possibilitando
uma maior consciéncia profissional e meios para o resgate da auto-estima.
Da mesma forma, precisam racionalizar as atividades e buscar formas
criativas de agir.

Observa-se que do ponto de vista da gestdo de pessoas no setor publico,
as acobes de treinamento sdo de grande eficacia para a aplicabilidade da prestagéao
de servico publico, pois aumenta o conhecimento, as habilidades e atitudes dos
servidores, através da aprendizagem continuada, melhorando assim a qualidade dos
servicos prestados a populacéao.
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4 O MINISTERIO PUBLICO FEDERAL DO MARANHAO

Segundo o site do Ministério Publico Federal/Procuradoria da Republica
no Maranhdo (2016), A Procuradoria da Republica no Maranhdao (PR/MA), € uma
unidade do Ministério Publico Federal do Maranhao, e trabalha com assuntos que
envolvem a defesa dos direitos sociais e individuais indisponiveis da ordem juridica e
do regime democratico, como por exemplo, o direito a vida, a saude e a liberdade.

Em relacdo as principais atribuicbes do MPF, temos a fiscalizacdo da
aplicacao das leis, a defesa do patriménio publico da Unido e o zelo pelo efetivo
respeito dos poderes publicos aos direitos assegurados da Constituicao.

No interior do Maranhao, as unidades do MPF estado localizadas nas
cidades de Imperatriz, Caxias, Balsas e Bacabal.

4.1 Breve Historico

De acordo com o site do Ministério Publico Federal/Procuradoria da
Republica no Maranhdo (2016), essa importante instituicio é resultado do
desenvolvimento do estado brasileiro e da democracia. A histéria é marcada por
grandes processos que resultam do Parquet como instituicdo e na expansao da sua
area de atuacéo.

No periodo colonial ndo existia o Ministério Publico como instituicao,
porém as Ordenac¢des Manuelinas de 1521 e as Ordenagdes Filipinas  de 1603
relacionam-se aos promotores de justica, concedendo a eles o papel de fiscalizar a
lei e promover a acusagéo criminal.

A partir da época imperial, em 1832, comecou a sistematizacdo das acoes
do Ministério Publico. E foi entdo que na Republica, o decreto n® 848, de 11/09/1890,
aborda em um capitulo, acerca da estrutura e atribuicbes do Ministério Publico no
ambito federal. Porém, foi somente com o processo de codificagdo do direito
nacional que foi possivel o crescimento do Ministério Publico.

No ano de 1951, criou-se o Ministério Publico da unido, através da lei
federal n? 1.341, e essa se ramificava em Ministério Publico Federal, Eleitoral, Militar
e do Trabalho.

Ja em 1981, a Lei Complementar n® 40 aborda o estatuto do Ministério
Publico, retratando as suas garantias e atribui¢des.
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O Ministério Publico alcancou novo patamar no concerto das instituicdes,
com o reforgo do seu protagonismo na tutela dos interesses mais caros e vitais da
sociedade brasileira. A propositura das a¢des de controle de constitucionalidade das
leis e atos normativos, a promogao privativa da agdo penal publica, o controle
externo da atividade policial, a instauracédo do inquérito civil, foram relacionados no
texto constitucional, entre as funcbées do Ministério Publico.

No ano de 1985, a lei 7.347 de Acdo Civil Publica, aumentou
consideravelmente a atuacdo do Parquet, atribuindo-lhe a funcdo de defender os
interesses difusos e coletivos. Antes o Ministério Publico desempenhava funcoes
apenas na area criminal. Com o advento da ac¢éao civil publica, a instituicdo passa a
ser tutelador dos interesses coletivos e difusos.

Em 1993, foi promulgada a Lei Complementar n® 75, que dispds sobre o
estatuto, as atribuicdes e a organizacdo do MPU. Foi prevista a criacao de camaras
tematicas por funcao ou por matéria, visando a coordenagao do exercicio funcional.

Existe ainda, a Procuradoria Federal dos Direitos do Cidadao (PFDC), a
qual compete a defesa dos direitos constitucionais do cidadao, em face dos poderes
publicos e pelos prestadores de servicos e relevancia publica.

Atualmente, o MPF exerce as suas fung¢des nas causas de competéncia
do Supremo Tribunal Federal (STF), do Superior Tribunal de Justica (STJ), dos
Tribunais Regionais Federais (TRF) e dos Juizes Federais, bem como dos Tribunais
e Juizes Eleitorais. A autonomia na estrutura do Estado e a independéncia funcional
dos membros garantiram a liberdade de atuacdo e foram essenciais para que a

Instituicao afirmasse a sua relevancia perante a sociedade.

4.2 Missao

A missdo do MPF é “promover a realizacdo da justica, o bem da

sociedade e em defesa do Estado Democratico de Direito”.
4.3 Visao
A visdio do MPF ¢é “até 2020, ser reconhecido, nacional e

internacionalmente, pela exceléncia na promoc¢do da justica, da cidadania e no

combate ao crime e a corrupgao”.
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4.4 Organograma

Dentre as atuais 172 unidades do MPF, figuram a Procuradoria-Geral da
Republica (PGR), cinco Procuradorias Regionais da Republica, 27 Procuradorias da
Republica nos Estados e no distrito Federal e 139 Procuradorias da Republica nos
Municipios. O quadro abaixo mostra toda a organizagdo do Ministério Publico
Federal/ Procuradoria da Republica no Maranh&o e os seus devidos setores.

As principais tomadas de decisdo sao elaboradas pela PGR, localizada
em Brasilia.

Figura 4 — Organograma — PR/MA
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4.5 A Secretaria Estadual

Segundo o regimento interno do Ministério Publico Federal (2016), a
Secretaria Estadual (SE) é responsavel pela coordenagao das agdes das unidades
administrativas, como também, assessorar o Procurador-Chefe em relacdo a
supervisao das unidades da PR/MA. Compete a SE também a entrega da
programacao orcamentaria ao Procurador-Chefe, a orientagdo e elaboragdo de
planos e projetos de trabalho que abordem alternativas para a viabilizagdo de
projetos no ambito da Procuradoria da Republica no Estado. E em conjunto com os
chefes e coordenadores, promover melhores condigdes ambientais, implantar
estruturas administrativas e racionalizar os processos operacionais.

A Secretaria Estadual é formada pelos seguintes setores, séo eles:

I.  Coordenadoria Juridica (COJUD), formada pelos:
a. Ndcleo de Tutela Coletiva (NTC);
Nucleo Criminal (NUCRIM);
Nucleo Civel (NUCIV);
Secao de Atendimento ao Cidadao (SAC);
Secao de Biblioteca e Pesquisa (SEBP);

~ 0o o o T

Setor de Gestao Documental.
[I.  Coordenadoria de Tecnologia da Informacdo e Comunicacao (
CTIC), formada pelas:
a. Secao de Infraestrutura de Tecnologia da Informacédo e
Sustentacédo de Solugdes (SETINF);
b. Secao de Atendimento, Relacionamento e
Telecomunicacbes (SEART).
[ll.  Coordenadoria de Administracao (CA), formada pelos:

a. Supervisao de Licitacdes e Disputas Eletrénicas (SLDE);

o

Secéao de Contratagdes e Gestao Contratual (SECGC);
c. Nucleo de Execugédo Orcamentaria e Financeira (NEOF);
d. Secao de Manutencéao e Servicos Gerais (SMSG);
e. Setor de Logistica (SELOG).

IV. Divisao de Gestdo de Pessoas (DIGEP), formada pelos:
a. Setor de Registro e Acompanhamento Funcional (SEREG);
b. Setor de Estagio (SEST).
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V. Secéo de Seguranca Orgéanica e Transporte (SESOT);
VI. Secéo do Plan-Assiste (SEPLAN).

4.6 A Portaria PGR N2 198

A portaria N® 198 regulamenta o disposto no art. 127, § 2°, da Constituicao
Federal e no art. 26, inciso Xlll, da Lei Complementar n® 75, de 20/05/1993.

A portaria, em seu inicio, considera que as acbes de treinamento,
desenvolvimento e educagdo devem apoiar a realizagdo do planejamento
estratégico e a concretizagao dos objetivos e meta da instituicdo. Sendo assim, elas
devem ser planejadas para que possam atender e antever as necessidades da
organizagao.

No primeiro capitulo o treinamento €& definido como, uma “acéo
educacional de curta e média duracdo que objetive a melhoria do desempenho
funcional, por meio da criacdo de situagdes que facilitem a aquisicéo, a retencéo e a
transferéncia de aprendizagem para o trabalho”. (Portaria N° 198, Art. 1, |)

O art. 3° estabelece os objetivos do programa de Treinamento,
Desenvolvimento e Educacao para os servidores do MPU:

Figura 5 — Objetivos do Programa.

I - alinhar as agbes de treinamento, desenvolvimento e educagiio ao direcionamento
estratégico de cada ramo do MPU;

Il - incentivar e viabilizar o desenvolvimento pessoal e profissional dos servidores, de forma
continua;

1l - contribuir para a melhoria continua e a inovacgdo dos processos de trabalho;

IV - compartilhar conhecimentos e experiéncias existentes na instituigao;

\ - estabec corresponsabilidade pelo processo de desenvolvimento das pessoas entre a
area de ge: de pessoas, os gestores e os proprios servidores;

V- sensibilizar para a responsabilidadescocial e ambbiental;

VIl - compartilhar melhores praticas entre os ramos e outras instituigbes; e

VIl - contribuir para a exceléncia dos servigos prestados pela instituicdo.

Fonte: Adaptado da Portaria PGR n° 198
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No art. 5° é abordada as modalidades das acbes de Treinamento,

Desenvolvimento e Educacao, conforme vemos a seguir:

) Acgles internas — aquelas promovidas pelo proprio MPU, com ou sem
6nus, ministradas por instrutores internos ou externos;

)] Acles externas - consistem em cursos palestras, encontros,
congressos, seminarios, simpdésios e correlatos, com ou sem 6nus,
promovidos por empresas ou instituicées externas;

Ill)  Agbes no exterior — eventos de capacitagdo técnica, realizados fora
do pais, com ou sem 6nus;

IV)  Agles da Escola Superior do Ministério Publico da Unido — consistem
em atividades realizadas pela Escola superior do MPU, com vistas a
atualizacao dos servidores dos quatro ramos;

V) Treinamento em servigos — caracterizado pela disseminagao e
orientacao sobre rotinas de trabalho especificas da unidade de lotagao do
servidor;

VI)  Estagios praticos — tém por objetivo a pratica de conhecimentos,
podendo ser realizados internamente ou em outras instituicdes de relevante
experiéncia no assunto em questao;

VIl) Visitas Técnicas — visitas de servidores a outras instituicoes para
conhecer experiéncias que possam servir de modelo para aplicagdo no
MPU;

VIIl) Ensino a distancia — consiste em agbes de aprendizagem nao
presenciais ou semipresenciais, mediadas por tecnologia de informacéo e
comunicacao. (PORTARIA PGR N® 198, art. 59).

A &rea de gestao de pessoas devera realizar em conjunto com as demais
unidades gestoras, o levantamento de necessidades, como também o planejamento
das acOes a serem realizadas durante esse periodo, e proporcionar a avaliacao
dessas agoes. (art. 6°).

Em relacdo ao levantamento de necessidades, a portaria menciona que
essa etapa tem como propésito aferir as demandas das acbes de treinamento,
desenvolvimento e educagdo, com base na missdo, visdo e nos objetivos
organizacionais. Ao tratar do Planejamento das ag¢des de T&D&E, a portaria
menciona que essa etapa sera realizada com base nos resultados obtidos nas
avaliacoes de desempenho funcional e/ou de estagio probatério dos servidores,
como também através de direcionamentos do MPU, estudos realizados pelas
unidades de gestdo de pessoas e também através de solicitacbes das unidades
gestoras (art. 79, art. 8°).

A avaliagdo das agbes de Treinamento, Desenvolvimento e Educagao
deverdo ser baseadas em um processo sistémico de coleta de informagdes, com o
objetivo de proporcionar a revisao e o aprimoramento das a¢des T&D&E. a avaliacao
devera ser realizada por unidade competente de cada rama, e devera abordar os

niveis de reacéo, de aprendizagem e de comportamento. (art. 99).
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5 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este capitulo apresenta a metodologia que sera utilizada na execugéo do
trabalho, mostrando o tipo de pesquisa e a forma como os dados serdo coletados,
analisados e interpretados.

5.1 Caracterizacao da Pesquisa

De acordo com Lakartos e Marconi (2007) pesquisa é:

Procedimento formal com método de pensamento reflexivo que requer um
tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a realidade
ou para descobrir verdades parciais. Pesquisar significa muito mais do que
apenas buscar verdade, encontrar respostas para questdes propostas,
utilizando método cientifico. (LAKATOS E MARCONI, 2007, p.9).

Desta forma, a pesquisa caracteriza-se como exploratéria, pois segundo
Collis e Hussey (2005) é realizada sobre um problema de pesquisa, quando ha
pouco ou nenhum conhecimento referente ao problema levantado. E também
apresenta-se como descritiva, pois segundo Andrade (2007, p. 114), na pesquisa
descritiva “os fatos sdo observados, registrados, analisados, classificados e
interpretados, sem que o pesquisador interfira neles”.

Primeiramente, utilizou-se uma pesquisa bibliografica, onde foram
utilizados livros de diversos autores, como também, artigos académicos e técnicos, e
na tematica referente ao Ministério Publico Federal do Maranhao, utilizaram-se sitios
especializados no assunto, cartilhas e portaria que tratam da tematica em questao.

A pesquisa é definida como estudo de caso. Cervo e Bervian (1996, p.50)
definem que o estudo de caso “é a pesquisa sobre um determinado individuo,
familia, grupo ou comunidade para examinar aspectos variados de sua vida”.

Quanto a abordagem, trata-se de uma pesquisa qualitativa, pois segundo
Chizzotti (2001, p. 88), “As qualitativas fundamenta-se em dados que vém de
relacdes interpessoais e sdo analisados a partir da significacdo que estes dao aos
seus atos”.
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5.2 Universo e Amostra

Segundo Gil (2010) universo ou populagdo € um conjunto definido de
elementos com determinadas caracteristicas. Enquanto que a amostra deve ser
obtida por um processo probabilistico e aleatério, através de uma populacao
homogénea e especifica. Foram convidados a participar dessa pesquisa, servidores
publicos de alguns setores do Ministério Publico Federal/Procuradoria da Republica
no Maranhao.

Os participantes da pesquisa foram os servidores lotados nos setores que
compdem a Secretéria Estadual do MPF. A Secretaria Estadual é composta de 82
servidores, dentre analistas e técnicos. Foram aplicados 50 questionarios € em
retorno obteve-se 35, representando 42,7% do universo pesquisado.

5.3 Coleta de Dados

Primeiramente, os dados iniciais foram coletados através de pesquisas
bibliograficas; como também nos sitios do MPU e na portaria da PGR que trata
sobre Treinamento no ambito do MPF.

Em segundo, este trabalho teve como instrumento de coleta de dados
questionario desenvolvido pelo autor. Este instrumento foi selecionado por ser, de
acordo com Gil (2007), uma forma mais rapida e barata para se obter informacées, e
também por garantir o anonimato das pessoas. O questionario foi aplicado aos
servidores da Secretaria Estadual do MPF, na semana de 11 de julho a 18 de julho
de 2016.

O questionario aplicado contou com instrugdes a respeito do
preenchimento, dez perguntas fechadas, e duas perguntas fechadas utilizando a
escala Likert, na qual “os respondentes indicam suas atitudes marcando em que
grau concorda ou discorda de declaracbes cuidadosamente construidas que
expressam atitudes em relagdo a algum objeto variando de muito positivas a muito
negativas” (ZIKMUND, 2006 p. 287).
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5.4 Anadlise e Apresentacao de Dados

Na analise de dados, utilizou-se de ferramentas como planilhas, tabelas e
quadros para organizar as informacdes e agrupar os dados coletados nos
questionarios aplicados, e assim realizar as devidas observagdes.

Utilizou-se de analise de conteudo, que segundo Vergara (2004), € uma
técnica de analise de comunicagao, associada ao significado e ao significante da

mensagem, que refere-se ao estudo de documentos e textos.
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6 RESULTADOS DA PESQUISA

A pesquisa teve como objetivo fazer um levantamento sob a percepc¢ao
dos servidores que compdem a Secretaria Estadual, em relagdo aos treinamentos
realizados no MPF entre janeiro de 2015 e junho de 2016. A pesquisa foi avaliada
segundo a percepcao dos servidores. A aplicacao do questionario foi realizada na
semana de 11 de julho a 18 de julho de 2016.

Foram coletadas informagbes de uma amostra probabilistica
correspondente a 42,68 %, do numero total de servidores da Secretéria Estadual do
MPF, composta por 82 servidores. Os questionarios foram aplicados em unidades de
diferentes setores da Secretaria Estadual no ambito do Ministério Publico Federal do
Maranhao.

O questionario aplicado contava com uma pequena introdugdo, com o
objetivo de orientar os participantes da pesquisa, quanto a finalidade, o tema e os
limites do estudo.

Os resultados da pesquisa estdo organizados em trés partes. A primeira
identifica o perfil dos participantes: género, faixa etaria, cargo e tempo de servico. A
segunda parte é referente a satisfacao, participacao e engajamento dos servidores
quanto aos treinamentos oferecidos pelo MPF. E a terceira parte, retrata o quao
abertos sdo os servidores que exercem fungdo de chefia, em relagdo a
implementacéao e continuidade das agdes de treinamento realizadas no MPF.

6.1  Perfil dos Participantes

Nesse subcapitulo, foi retratado o perfil dos participantes que
responderam o questionario. Foram abordados: o género, a faixa etaria, o tempo de
servico, o0 cargo, e se exerce funcdo de chefia ou nao.

Género

Procurou-se identificar qual o género dos participantes. O resultado
encontrado segue na Tabela 1:
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Tabela 01 - Género

Respostas Total
Masculino 20
Feminino 15
Total 35

Fonte: Autoria Prépria

A maioria dos pesquisados é do sexo masculino, perfazendo um total de

20 respondentes, enquanto que o sexo feminino totaliza 15 respostas.

Grafico 01 — Género

Géner(} 35 respostas)

& Feminino
@ Masculing

Fonte: Autoria Prépria

De acordo com o grafico 1, 42,9% dos entrevistados pertencem ao

sexo feminino e 57,1% ao sexo masculino.

Faixa etaria

A faixa etaria dos participantes esta apresentada na Tabela 2:
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Tabela 02 — Faixa Etaria

Respostas Total
18 a 30 anos 06
31 a 40 anos 15
41 a 50 anos 09

Acima de 50 anos 05

Total 35

Fonte: Autoria Propria

A maioria dos servidores participantes estd na faixa dos 31 a 40 anos.
Enquanto que a minoria dos que responderam a pesquisa encontra-se na faixa

etaria acima de 50 anos.

Grafico 02 — Faixa Etaria

Faixa E‘téria 35 respostas)

@ 18a30anos
@ 31a40anos
41 a 50 anos
@ Acima de 50 anos

Fonte: Autoria Prdpria

De acordo com o gréfico 2, 42,9% dos entrevistados encontra-se na faixa
dos 31 a 40 anos e representam a maioria. Em seguida temos a faixa dos 41 a 50
anos, representando 25,7% da pesquisa. Seguidos pela faixa dos 18 a 30 anos,
responsaveis por 17,1% dos respondentes. Enquanto que 14,3% encontram-se na

faixa acima de 50 anos e representam a minoria dos entrevistados.
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Tempo de Servico

Sobre o tempo de servico no MPF. Os resultados estdo na Tabela 3:

Tabela 03 — Tempo de Servico

Respostas Total
Menos de 1 ano 03
De 1 ano a 5 anos 13

De 5anosa 10 anos 06

Mais de 10 anos 13

Total 35

Fonte: Autoria Prépria

A maioria dos entrevistados possui de 1 a 5 anos ou mais de 10 anos no
MPF, ambas as faixas com 13 respondentes. A minoria dos entrevistados possui
menos de 1 ano de tempo de servigo, com 3 participantes.

Grafico 03 — Tempo de Servigo

Tempo de Servigo (35 respostas)

@ Menosde 1 ano

@ De1anoabanos
De 5 anosa 10 anos

@ Mais de 10 anos

Fonte: Autoria Prépria

Conforme observado no grafico 3, 37,1% dos entrevistados possui de 1 a
5 anos de servigo, e outros 37,1% possui mais de 10 anos de tempo de servigo,
sendo esses a maioria. Enquanto que apenas 8,6 % possui menos de 1 ano.



50

Exerce funcao de chefia?

Quanto ao exercicio da funcao de chefia. A Tabela 4 ilustra o resultado:

Tabela 04 — Exerce funcao de chefia?

Respostas Total
Sim 13
Nao 22
Total 35

Fonte: Autoria Prépria

Os numeros mostram que apenas 13 participantes exercem fungdo de
chefia, distribuidos em unidades da Secretaria Estadual.

Grafico 04 — Exerce funcéo de chefia?

Exerce funcao de chefia? (35 respostas)

@ Sim
@& Nio

Fonte: Autoria Prépria

Segundo o gréfico 4, a porcentagem dos servidores que exercem funcgao
de chefia é de 37,1%. Enquanto que os demais participantes representam 62,9%.
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Cargo

Quanto ao cargo que eles exercem. As respostas estao na Tabela 5:

Tabela 05 — Cargo

Respostas Total
Técnico 26
Analista 09
Total 35

Fonte: Autoria Propria

Os dados mostram que a maioria dos pesquisados sao técnicos,
perfazendo um total de 26 participantes, sendo assim, apenas 9 sao analistas.

Grafico 05 — Cargo

@ Analista
@ Teécnico

Fonte: Autoria Prépria

Pode-se perceber no grafico 5 que a porcentagem de analista é de
apenas 25,7%, enquanto que os técnicos representam a maioria com 74,3%. Ao se
comparar estes dados com os do grafico anterior, observa-se que a porcentagem de
servidores que exercem funcao de chefia é maior que a porcentagem de analista,
sendo assim, € possivel afirmar que existem técnicos e analistas exercendo a funcao

de chefia.
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6.2 Analise de dados coletados no MPF referentes a satisfacao, participacao

e engajamento dos servidores quanto aos treinamentos.

Nesse subcapitulo, foram retratados os dados referentes a participacao,

percepcgao, interesse e engajamento dos servidores quanto aos treinamentos.

Participacao em treinamentos realizados pelo MPF

Houve uma preocupacgao em mensurar a participacdao dos servidores nos

treinamentos oferecidos pelo MPF. As respostas estdo na Tabela 6:

Tabela 06 — Participacao em treinamentos

Respostas Total
Comportamental / comportamento no ambiente de trabalho 15
Operacional / voltado a rotinas diarias 25
Relacional / voltado a habilidade de relacionamento interpessoal 09

Técnico / voltado ao desenvolvimento de uma habilidade especifica 21

Outros 00

Total 70

Fonte: Autoria Propria

Os treinamentos operacionais e técnicos sdo a maioria entre o0s
participantes da pesquisa, os dois juntos somam 46 participagdes. Enquanto que os
treinamentos comportamentais e relacionais foram detectados em menor numero,

perfazendo um total de 24 participacoes.
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Grafico 06 — Participagdo em treinamentos

Participacdao em treinamentos

B Porcentagem %
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Fonte: Autoria Prépria

Conforme o grafico 6, os treinamentos com maior participacdo sao os
operacionais, onde 35,7% dos respondentes afirmaram ter participado. Em segundo,
30% dos respondentes participaram de treinamentos na area técnica. Em terceiro,
temos a participacdo em treinamentos na area comportamental, com 21,4%. Em
quarto, 12,8% dos respondentes afirmaram ter participado de treinamentos da area
relacional. Nenhum dos participantes assinalou a opgéo “outro”.

Do resultado, percebe-se que os treinamentos da area operacional e
técnico possuem maior participagéo dos servidores, 46, representando 65,7%, sendo
o primeiro voltado as rotinas diarias, e 0 segundo voltado ao desenvolvimento de
uma habilidade especifica. Em contrapartida, os treinamentos da area
comportamental e relacional possuem menor participagdo na instituicdo, 24,

equivalente a 34,3% das respostas.

Tempo desde a ultima participacao em treinamentos

O tempo desde a ultima participagcdo em treinamentos de cada um dos
participantes da pesquisa esta apresentado na Tabela 7:
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Tabela 07 — Tempo desde a ultima participacao em treinamentos

Respostas Total
Menos de 1 ano 24
Entre 1 e 2 anos 10
2 anos ou mais 1
Nunca recebi 0
Total 35

Fonte: Autoria Propria

Do resultado, percebe-se que a maioria dos respondentes participaram de
treinamentos ha menos de 1 ano, perfazendo um total de 24 participagdes.
Enquanto que nenhum dos participantes afirmou nunca ter recebido treinamentos.

Grafico 07 — Tempo desde a Ultima participacao em treinamentos

Quando foi a ultima vez que voceé recebeu treinamento? (35 respostas)

@ 2 anos ou mais

@ Entre 122 anos
Menos de 1 ano

@ Nunca recebi

Fonte: Autoria Prépria

Verifica-se no grafico 7 que 68,6% dos pesquisados recebeu treinamento
h& menos de 1 ano, enquanto que aqueles que receberam treinamentos entre 1 e 2
anos somam 28,6% dos pesquisados. Ao reunir esses dois grupos, obtém-se 97,2%
das respostas. Isso mostra que a grande maioria dos pesquisados tem participado
efetivamente de treinamentos oferecidos pela instituicdo nos ultimos 2 anos.
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Grau de interesse pelos treinamentos ofertados

Procurou-se pesquisar o grau de interesse pelos treinamentos ofertados
pela instituicdo. O resultado encontrado segue na Tabela 8:

Tabela 08 — Grau de interesse pelos treinamentos ofertados

Respostas Total

Sempre que surge um novo treinamento procuro me inscrever 2
Eu me preocupo em participar de cursos que melhorardo meu desempenho 28

Passei a buscar a fazer mais cursos a partir das gratificacoes 5

Total 35

Fonte: Autoria Propria

A maioria dos pesquisados afirmam que se preocupam em participar de
cursos que melhorardao o seu desempenho, perfazendo um total de 28 respostas.

Grafico 08 — Grau de interesse pelos treinamentos ofertados

Qual o seu grau de interesse pelos treinamentos ofertados no MPF?

BSpos

@ Sempre gue surge um novo
treinamento procuro me inscrever

@ Eu me preccupo em participar de
cursos que efetivamente melhorario
meu desempenho

Passei a buscar fazer mais cursos a
partir das gratificagfes

Fonte: Autoria Prdpria

O interesse pelos treinamentos ofertados no MPF é um fator fundamental
para o sucesso e continuidade do programa. Para os pesquisados, a preocupacao
em participar de cursos e treinamentos que efetivamente melhorardo o seu
desempenho é o fator principal para 80% deles. Fica evidente que o treinamento
hoje em dia é de extrema importancia tanto para a instituicdo quanto para os
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servidores. Observou-se também que 14,3% passaram a buscar mais cursos a partir
das gratificacées. E somente, 15,7% responderam que sempre que surge um novo

treinamento procuram se inscrever.
Suporte Pés-Treinamento fornecido pelo MPF

Houve uma preocupagdo em mensurar a percepcao dos participantes
quanto ao Suporte Po6s-Treinamento fornecido pelo MPF. As repostas estdo na

Tabela 9:

Tabela 09 — Suporte Pos-Treinamento fornecido pelo MPF

Respostas Total
O ambiente no qual trabalho oferece condi¢des essenciais para que 0s 10
novos aprendizados sejam aplicados

Meus gestores mostram-se abertos as sugestdes para melhoria do 19
ambiente organizacional

Recebo pouco apoio dos gestores e colegas para aplicar aquilo que foi 5
aprendido no ambiente de trabalho

Recebo nenhum apoio dos gestores e colegas para aplicar aquilo que foi 1
aprendido no ambiente de trabalho

Total 35

Fonte: Autoria Prépria

Dos pesquisados, a maioria afirmou que 0s seus gestores mostram-se
abertos as sugestdes para melhoria do ambiente organizacional, perfazendo um
total de 19 respostas. Em contrapartida, apenas 1 dos participantes afirmou que néao
recebeu nenhum apoio dos gestores e colegas para aplicar, aquilo que foi
aprendido, no ambiente de trabalho.
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Grafico 09 — Suporte Pés-Treinamento fornecido pelo MPF

Em relacao ao Suporte Pés-Treinamento fornecido pelo MPF, assinale a
alternativa que mais se adequa a sua realidade

) TesSposias

@ O ambiente no gual trabalho oferece
condigBes essenciais para que 0s
novos aprendizados sejam aplicados

@ Meus gestores mostram-se abertos
as sugestdes para melharia do
ambiente arganizacional
Receho pouco apoio dos gestares e
colegas para aplicar aquilo que foi...

@ Recebo nenhum apoio dos gestores
e colegas para aplicar aquilo que f...

Fonte: Autoria Prépria

Conforme o grafico 9, observou-se que 54,3% dos participantes disseram
gue seus gestores mostram-se abertos as sugestdes, enquanto que 28,6% disseram
que o ambiente oferece condicbes essenciais para que 0s novos aprendizados
sejam aplicados. Isso mostra que a maioria dos servidores percebe um clima

favoravel a aplicacado dos aprendizados no seu ambiente organizacional.

Percepcao acerca do Sistema de Treinamento em érgaos publicos

Perguntou-se aos pesquisados como eles julgam o Sistema de
Treinamento de Pessoal nos 6rgdos publicos. As repostas estdo na Tabela 10:

Tabela 10 — Percepc¢ao a cerca do Sistema de Treinamento em érgaos publicos

Respostas Total
Excelente. N&o precisa melhorar em nada. 0
Bom. Possui algumas falhas minimas, mas ainda sim, € eficaz e eficiente. 11
Razoavel. Precisa modernizar e aprimorar suas estratégias. 22

Ruim. E inflexivel, possui poucos pontos positivos e tem muito que melhorar. 2

Total 35

Fonte: Autoria Prépria
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A maioria dos pesquisados julga como bom ou razoavel o sistema de
treinamento em 6rgaos publicos. Sendo que o primeiro obteve 11 respostas e o

segundo obteve 22.

Grafico 10 — Percepgao a cerca do Sistema de Treinamento em érgéos publicos

Como voceé julga o Sistema de Treinamento de Pessoal nos érgdos publico?

@ Excelente. Mao precisa melharar em
nada.

@ Bom. Possui algumas falhas
minimas, mas ainda sim, & eficaz e

A eficiente.

Razoavel. Precisa modernizar e

aprimarar as suas estratégias

@ Ruim. E inflexivel, possui poucos
pantos positivos e tem muito o que
melhorar.

Fonte: Autoria Prépria

Conforme o grafico 10, dos pesquisados, 62,9% julgam o sistema de
treinamento de pessoal nos 6rgaos publicos como razoaveis, sendo necessario
modernizar e aprimorar as suas estratégias. Enquanto que 31,4% dos participantes
acreditam que seja bom e que possui algumas falhas minimas, mas ainda sim, é
eficaz e eficiente. Em contrapartida, apenas 5,7% dos servidores acreditam que o
sistema € ruim, inflexivel, com poucos pontos positivos e muito a melhorar. E
nenhum dos participantes julgou o sistema como excelente. Isso mostra que embora
a maioria tenha participado efetivamente dos treinamentos, e concordem também
que exista um suporte pds-treinamento como mostram o grafico e tabela, ainda
assim o sistema de treinamento nos 6rgaos publicos de forma geral, é visto como
pouco moderno, sendo necessario aprimorar suas estratégias.

E importante frisar que os respondentes que julgam como bom o sistema

de treinamento nos érgaos publicos é a segunda opgao mais marcada na pesquisa.
Relevancia dos assuntos abordados nos treinamentos

Utilizando afirmagbes na escala Likert, questionou-se sobre a relevancia
dos assuntos abordados nos treinamentos. As repostas estdo na Tabela 11:
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Tabela 11 — Relevancia dos assuntos abordados nos treinamentos

Respostas Total
Concordo Totalmente 12
Concordo 20
Indiferente 1
Discordo 2
Discordo Totalmente 0
Total 35

Fonte: Autoria Propria

Nesta pesquisa a maioria dos participantes afirma que concordam
totalmente ou apenas concordam com a importancia dos assuntos abordados nos

treinamentos, os dois juntos totalizam 32 respostas.

Grafico 11 — Relevancia dos assuntos abordados nos treinamentos

Os assuntos abordados nos treinamentos foram
relevantes para o meu trabalho (35 respostas)

B Porcentagem %
57,10%

34,30%

(u}
2.90% 5,70% 0%
— [
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente totalmente

Fonte: Autoria Prépria

Conforme o grafico 11, 34,30% dos participantes concorda totalmente e
57,10% concordam com a relevancia dos assuntos abordados nos treinamentos.
Sendo 2,9% indiferente e apenas 5,70% discordam. Percebe-se neste grafico que a

maioria dos servidores, 91,4%, considera os assuntos relevantes.



60

Percepcao apés o término do programa de treinamento
Utilizando afirmacdes na escala Likert, perguntou-se aos pesquisados se
apdés o término dos treinamentos, eles adquiriram ou aprimoraram seus

conhecimentos. As repostas estdo na Tabela 12:

Tabela 12 — Percepc¢ao apos o término do programa de treinamento

Respostas Total
Concordo Totalmente 14
Concordo 19
Indiferente 1
Discordo 1
Discordo Totalmente 0
Total 35

Fonte: Autoria Propria

Assim como na Tabela anterior, a maioria dos participantes concorda
totalmente ou apenas concorda com os conhecimentos adquiridos apos o0s
treinamentos, somando um total de 33 respostas.

Grafico 12 — Percepcao ap6s o término do programa de treinamento

Ao terminar o programa de treinamento, eu adquiri ou
aprimorei meus conhecimentos. (35 respostas)

B Porcentagem %

54,30%

40,00%

2,90% 2,90% 0%
1 E—
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente totalmente

Fonte: Autoria Prdpria
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Conforme grafico 12, em relacdo a aquisicdo de conhecimentos apés o
término do programa de treinamento, 40% dos participantes concordam totalmente e
54,3% concordam, 2,9% mostram-se indiferentes. Enquanto que outros 2,9%
discordam da afirmagé&o. Isso mostra que poucos observam que ndo adquiriram ou
aprimoraram conhecimentos. Percebe-se, no grafico, que existe uma percepcao
positiva e satisfagdo dos colaboradores em relacdo a afirmagdo que registrou
concordancia no aprimoramento de conhecimentos de 94,3%.

Compatibilidade com as necessidades do ambiente organizacional
Utilizando afirmacdes na escala Likert, perguntou-se aos participantes se
a maioria dos treinamentos € compativel com as necessidades do seu ambiente de

trabalho. As repostas estao na Tabela 13:

Tabela 13 — Compatibilidade com as necessidades do ambiente organizacional

Respostas Total
Concordo Totalmente 03
Concordo 14
Indiferente 10
Discordo 08
Discordo Totalmente 0
Total 35

Fonte: Autoria Propria

Na Tabela 13, existe uma predominancia de concordancia, porém 10 se
afirmaram indiferentes e 8 discordaram da afirmacao. Isso mostra que os servidores
se encontram divididos quanto a afirmacdo em relacdo a compatibilidade dos
treinamentos oferecidos com as necessidades do ambiente organizacional. Os
resultados obtidos podem explicar também a percepcéo razoavel acerca do sistema
de treinamento em 6rgaos publicos, apontada pela maioria dos participantes na
Tabela 10, quando indicam que o sistema de treinamento apresenta algumas falhas

e precisa se modernizar e aprimorar as estratégias.



Grafico 13 — Compatibilidade com as necessidades do ambiente organizacional

A maioria dos treinamentos é compativel com as
necessidadesdo meu ambiente de trabalho. (35 respostas)

B Porcentagem %

40,00%
28,57%
22,86%
8,57%
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente totalmente

Fonte: Autoria Prépria
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Conforme gréfico 13, em relacdo a compatibilidade dos treinamentos com

as necessidades do ambiente organizacional, 8,57% concordam totalmente e 40%

concordam, 28,57% mostram-se indiferente. Enquanto que outros 22,86% discordam

da afirmacao. Percebe-se uma divisao de opinides entre os participantes.

Satisfacao com as capacitacoes oferecidas

Utilizando a escala Likert, perguntou-se aos participantes se eles estao

satisfeitos com as capacitagcdes oferecidas. As repostas estao na Tabela 14:

Tabela 14 — Satisfacao com as capacitacoes oferecidas

Respostas Total
Concordo Totalmente 00
Concordo 13
Indiferente 10
Discordo 11
Discordo Totalmente 1
Total 35

Fonte: Autoria Propria
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Na tabela 14, nenhum dos participantes concorda totalmente, 13 disseram
que concordam, 10 se afirmaram indiferentes, enquanto que 11 disseram discordar e
apenas 1 discordou totalmente. Percebe-se uma divisdo entre concordancia e

discordancia quanto a satisfagéo dos servidores.

Grafico 14 — Satisfagdo com as capacitagdes oferecidas

Estou satisfeitos com as capacitacoes oferecidas.
(35 respostas)
H Porcentagem %
37,10%
31,40%
28,60%
3%
FOo% -
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente totalmente

Fonte: Autoria Prépria

Conforme gréfico 14, em relagdo a satisfagdo quanto as capacitacoes
oferecidas, a maioria dos respondentes concordam e totalizam 37,1%, contanto
28,6% se mostram indiferentes e 31,4% discordam da afirmac&o. Enquanto que
apenas 3% dos pesquisados discordam totalmente. Assim como no grafico anterior,

é possivel perceber uma divisdo de opinides entre os participantes.
Melhoria no ambiente de trabalho
Utilizando a escala Likert, perguntou-se aos participantes se com o0s

treinamentos eles percebem uma melhoria no ambiente de trabalho. Os resultados

estao na Tabela 15:
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Tabela 15 — Melhoria no ambiente de trabalho

Respostas Total
Concordo Totalmente 04
Concordo 16
Indiferente 12
Discordo 03
Discordo Totalmente 0
Total 35

Fonte: Autoria Propria

Na tabela 15, apenas 4 dos participantes concordam totalmente,
enquanto que 16 concordam, 12 se mostram indiferente e apenas 3 discordam.
Percebe-se maior aceitagdo e concordancia por parte dos servidores quanto a

melhoria no ambiente organizacional através dos treinamentos realizados.

Grafico 15 — Melhoria no ambiente de trabalho

Melhoria no ambiente de trabalho. (35 respostas)
= Porcentagem %
45,70%
34,30%
11,40%
? 8,60%

[ m -
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente totalmente

Fonte: Autoria Prdpria

Conforme grafico 15, em relacao a percepcéo de melhoria no ambiente de
trabalho a partir dos treinamentos realizados,11,40% concordam totalmente, 45,70%
dos participantes concordam, 34,30% se mostram indiferentes, e apenas 8,6%
discordam da afirmacdo. Sendo assim, a maioria, 57,10%, acredita que haja uma

melhoria no ambiente de trabalho com a realizagao de treinamento.
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6.3 Analise das respostas dos servidores que exercem chefia, em relacao a

continuidade das acoes aprendidas com os treinamentos.

Ainda utilizando a escala Likert, foram identificadas as respostas dos
servidores que exercem funcdo de chefia, em relagdo a implementacdo e
continuidade das acdes de treinamento realizadas no MPF.

Abertura as sugestoes para melhoria do ambiente organizacional

Buscou-se saber o quao aberto sdo os chefes, em relagdo as sugestoes

para a melhoria do ambiente organizacional. As respostas estdo na Tabela 16:

Tabela 16 — Abertura as sugestoes para melhoria do ambiente organizacional

Respostas Total
Concordo Totalmente 06
Concordo 07
Indiferente 00
Discordo 00
Discordo Totalmente 00
Total 13

Fonte: Autoria Propria

Na tabela 16, 6 participantes disseram concordar totalmente com a
afirmacao, enquanto 7 disseram apenas concordar, totalizando 13 respostas.
Percebe-se que das chefias pesquisadas, é notdrio que, existe um clima
organizacional propicio para sugestées de melhoria no trabalho.
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Grafico 16 — Abertura as sugestdes para melhoria do ambiente organizacional

Dou abertura as sugestoes para melhoria do ambeinte
organizacional, aprendidas em treinamentos.
(13 respostas)
B Porcentagem %
53,80%
46,20%

0,00% 0,00% 0%
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente totalmente

Fonte: Autoria Prépria

O grafico 16, mostra que na percepcao das chefias existe sim uma
abertura as sugestdes de melhoria, quando 46,2% dos participantes responderam
que concordam totalmente e 53,8% concordam, totalizando 100% dos chefes
pesquisados.

Esse resultado é positivo para a instituicao, e segundo Chiavenato (2004,
p.101) “o Lider renovador deve fazer muito mais pelas pessoas, incentivando-as, a
abracar a mudanca, a aprender a conviver com a incerteza, a ampliar sua rede de

relacionamentos, a aproveitar todas as oportunidades de aprendizado”.
Apoio a equipe para aplicar o aprendizado
Buscou-se conhecer se os servidores que exercem funcdo de chefia dao

apoio a sua equipe para aplicar no ambiente de trabalho aquilo que foi aprendido
nos treinamentos. As respostas estdo na Tabela 17:
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Tabela 17 — Apoio a equipe para aplicar o aprendizado

Respostas Total
Concordo Totalmente 06
Concordo 05
Indiferente 02
Discordo 00
Discordo Totalmente 00
Total 13

Fonte: Autoria Propria

Na tabela 17, 6 participantes disseram concordar totalmente com a
afirmagédo, enquanto 5 disseram apenas concordar, € outros 2 se mostram
indiferentes a afirmacao. Percebe-se que apesar de 2 dos respondentes nao
concordarem com a afirmagéo, ainda sim, a maioria dos pesquisados 11, concorda
que da apoio a sua equipe no ambiente de trabalho para aplicar o aprendizado

recebido nos treinamentos.

Grafico 17 — Apoio a equipe para aplicar o aprendizado

Apoio a equipe para aplicar o aprendizado
13 t

® Porcentagem % (13 respostas)
46,20%

38,50%

15,40%
0% 0%
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente totalmente

Fonte: Autoria Prépria
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O grafico 17, aponta que 46,20%, ou seja, quase metade dos
participantes disse concordar totalmente com a afirmacao, e 38,50% concordam e
apenas 15,4% dos respondentes se mostram indiferentes, e nenhum afirmou que
discorda da afirmagéo.

Apoio a equipe a participar de treinamentos
Buscou-se saber se os servidores que exercem fung&o de chefia apoiam
seus liderados a participarem dos treinamentos oferecidos pela instituicdo. As

respostas estdo na Tabela 18:

Tabela 18 — Apoio a equipe a participar de treinamentos

Respostas Total
Concordo Totalmente 09
Concordo 03
Indiferente 01
Discordo 00
Discordo Totalmente 00
Total 13

Fonte: Autoria Propria

Na tabela 18, 9 participantes disseram concordar totalmente com a
afirmacao, enquanto 3 disseram concordar, e apenas um se mostrou indiferente a
afirmacao, e nenhum dos respondentes discordaram da afirmacéo.

As percepcbes sao favoraveis para a maioria dos servidores, 12. Em
relacdo ao apoio dos lideres na participacao dos treinamentos, Borges-Andrade e
Abbad (2006) destacam que os colaboradores cujos chefes forneciam apoio para
que participassem do treinamento, tinham atitudes positivas em relagéo ao curso. Os
autores destacam ainda que as acgdes gerenciais, de colegas ou da proépria politica
organizacional proporcionam sugestdées que influenciam a motivacdo dos

colaboradores.
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Grafico 18 — Apoio a equipe a participar de treinamentos

Apoio a equipe a participar de treinamentos

13 respostas
® Porcentagem % ( P )

69,20%

23,10%
7,70%
— o %
Concordo Concordo Indiferente Discordo Discordo
totalmente totalmente

Fonte: Autoria Prépria

O gréafico 18, aponta que 69,2%, ou seja, mais da metade dos
participantes disse concordar totalmente com a afirmagdo, 23,1% concordam,
apenas 7,7% dos respondentes se mostram indiferentes, € nenhum respondente

discordou da afirmacao.
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7 CONCLUSAO

O presente trabalho teve como intuito fazer um levantamento sob a
percepcao dos servidores que compdem a Secretaria Estadual, em relacdo aos
treinamentos realizados no MPF entre janeiro de 2015 e junho de 2016. Para
alcancar este objetivo foram tracados os seguintes objetivos especificos apresentar
0s conceitos de treinamento no ambito da gestdo de pessoas; detectar a opinido,
percepcao e satisfacdo dos servidores em relagao aos treinamentos oferecidos pelo
MPF no periodo de janeiro de 2015 a junho de 2016; e observar se existe abertura
por parte dos servidores que exercem funcdo de chefia, em relacdo a
implementacéao e continuidade das agdes de treinamento realizadas no MPF.

Desta maneira foram aplicados questionarios aos servidores da Secretaria
Estadual, parte constituinte do Ministério Publico Federal do Maranhdo, com o
propésito de entender a percepcao deles em relacdo ao atual sistema de
treinamento em 6rgéos publicos.

A partir das respostas encontradas nos questionarios notou-se que
embora a maioria tenha participado efetivamente dos treinamentos, como também
exista um suporte péds-treinamento como mostram os graficos e as tabelas
apresentadas, ainda sim, o sistema de treinamento nos érgaos publicos de forma
geral, é visto como pouco moderno, sendo necessario aprimorar suas estratégias.
Isso pode ser decorrente do corte de orcamento sofrido pelo MPF nos ultimos
meses, que contribuiu para a diminuicdo dos treinamentos oferecidos para os
servidores. E também pelo fato de muitos treinamentos oferecidos ndo serem
compativeis com as reais necessidades de cada setor e fung&o de cada treinando.

Outro aspecto levantado foi a percepcdo dos servidores que exercem
funcdo de chefia, em relacdo a implementacdo e continuidade das acdes de
treinamento realizadas no MPF. Como resultado observou-se que as percepcdes
sao favoraveis e positivas para a maioria dos servidores, em relagdo a abertura as
sugestdes para melhoria do ambiente organizacional; apoio a equipe para aplicar o
aprendizado; e apoio a equipe a participar dos treinamentos oferecidos.

Por outro lado notou-se que existe certa divergéncia nos aspectos
relativos a: melhoria do ambiente de trabalho; satisfacdo com as capacitacdes
oferecidas; e compatibilidade dos treinamentos com as necessidades do trabalho.
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Percebe-se que o treinamento de pessoas no setor publico é um desafio a
ser conquistado. Muitos sdo os obstaculos encontrados pelos servidores, tanto
aqueles que exercem fungédo de chefia, como aqueles que nédo séao chefes. E mais
importante que apenas oferecer capacitacao, é oferecer capacitagdo compativel com
as reais necessidades de cada servidor e de cada setor. E realizar avaliagoes
continuas da eficacia desses treinamentos.

Finalizando, entende-se que os objetivos e a questdo formulada neste
estudo foram respondidos, entretanto entende-se que esta pesquisa ndo esgota o
assunto, mas pode servir de base a outros pesquisadores que resolvam estudar o
assunto.

Recomenda-se que novas pesquisas sejam realizadas futuramente no
setor, de forma descentralizada, com o objetivo de estudar cada subsetor da
Secretaria Estadual, e assim abordar todas as suas peculiaridades e caracteristicas,
refletindo uma visdo mais ampla da realidade, e dessa forma possibilitando
diagnosticar mais detalhadamente suas qualidades e falhas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO COM OS SERVIDORES DO
MINISTERIO PUBLICO FEDERAL DO MARANHAO.
UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO
CURSO DE ADMINISTRAGAO
DANDARA PEREIRA DE ARAUJO

QUESTIONARIO

Caro Respondente,

Este questionario refere-se a uma pesquisa que integra um trabalho de
conclusao de curso de Administracdo da Universidade Federal do Maranhéo, cujo
tema € Treinamento no Setor Publico. A pesquisa consiste em um estudo de caso
referente aos anos 2015 e 2016. Os resultados obtidos serdo tabulados e
apresentados de forma conjunta, ndo havendo identificagdo nominal dos
participantes.

Desde ja agradeco pela sua contribuigéo.

01 —Sexo () Masculino () Feminino
02 —Idade: ()18 a30anos ()31a40anos ()41 a50anos ()Acimade 50 anos

03 — Tempo de Servigo: () Menosde 1ano () De 1anoa5anos () De5 anosa 10 anos
() Mais de 10 anos

04 - Exerce fungao de chefia? () Sim () Nao 05- Cargo: () Analista ( ) Técnico

06 — Vocé participou de algum dos tipos de treinamento abaixo realizados pelo
MPF?

Comportamental / comportamento no ambiente de trabalho

)

)Operacional / voltado a rotinas diarias

)Relacional / voltado a habilidade de relacionamento interpessoal
)

Técnico / voltado ao desenvolvimento de uma habilidade especifica

(
(
(
(
() Outro
07 — Quando foi a ultima vez que vocé recebeu treinamento?

() 2 anos ou mais () Menos de 1 ano
() Entre 1 e 2 anos ( )Nunca recebi
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08 — Qual o seu grau de interesse pelos treinamentos ofertados no MPF?

() Sempre que surge um novo treinamento procuro me inscrever

() Eu me preocupo em participar de cursos que efetivamente melhorardo meu
desempenho

() Passei a buscar fazer mais cursos a partir das gratificagcoes.

09 — Em relacao ao Suporte Pés-Treinamento fornecido pelo MPF, assinale a
alternativa que mais se adequa a sua realidade:

() O ambiente no qual trabalho oferece condigcdes essenciais para que os
novos aprendizados sejam aplicados

() Meus gestores mostram-se abertos as sugestdes para melhoria do ambiente
organizacional

() Recebo pouco apoio dos gestores e colegas para aplicar aquilo que foi aprendido
no ambiente de trabalho

() Recebo nenhum apoio dos gestores e colegas para aplicar aquilo que foi
aprendido no ambiente de trabalho.

10 — Como vocé julga o Sistema de Treinamento de Pessoal nos 6rgaos
publico?

( )Excelente. Nao precisa melhorar em nada.

( )Bom. Possui algumas falhas minimas, mas ainda sim, é eficaz e eficiente.

( )Razoavel. Precisa modernizar e aprimorar as suas estratégias
()

Ruim. E inflexivel, possui poucos pontos positivos e tem muito o que melhorar.

11 — Acerca da sua percepcao e satisfacao, responda:

Legenda:CT = Concordo totalmente; C = concordo; | = indiferente; D =
discordo; DT = discordo totalmente

Os assuntos abordados nos treinamentos foram
CT |C |l D (DT
relevantes para o meu trabalho.

Ao terminar o programa de treinamento, eu adquiri
. . . CT |C |l D (DT
ou aprimorei meus conhecimentos.

A maioria dos treinamentos é compativel com as|CT [C |l D |DT
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necessidades do meu ambiente de trabalho.

Estou satisfeito com as capacitacoes oferecidas. CT |(C |l D |DT

Com os treinamentos percebi a melhoria no
CT |(C |l D |DT

ambiente de trabalho.

12 — As questoes abaixo sao destinadas a servidores que exercem funcao de

chefia:

Legenda:CT = Concordo totalmente; C = concordo; | = indiferente; D =

discordo; DT = discordo totalmente

Dou abertura as sugestdoes para melhoria do
ambiente organizacional, aprendidas em|CT (C |l D |DT

treinamentos.

Dou apoio a minha equipe para aplicar aquilo gue foi
P auipe p P g g CT (C |I D |DT

aprendido no ambiente de trabalho.

Apoio meus liderados a participarem dos
CT |[C |l D |DT

treinamentos oferecidos.
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ANEXO A - PLANEJAMENTO ANUAL DE CAPACITAGAO DO MINISTERIO
PUBLICO FEDERAL DO MARANHAO.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO
CURSO DE ADMINISTRACAO
DANDARA PEREIRA DE ARAUJO

Nome da
Acéo de
Capacitacao
(congresso,
workshop,

curso,
alestra)

Curso:
GCONS para a
Administracao.

Nivel de
Aprofundam
ento da
acao

( X) Basico (
X)

Intermediario
Avancado

Publico/unida
de-alvo/N® de
articipantes

Publico:
Servidores
(Administragéo

Vincu
lacao
com

Plane
jame
nto
Estra
tégic

SIM

Valor
Estimad
oda
Contrat
acao

R$
2.400,00

Abrangénc

() PR(X)
PR e
PRM’s ()
PRM’'s

Diarias e
Passagens

( X)Sim N2 de
Diarias 3
N° de
Passagens
aéreas 2
N¢ de
Passagens
terrestres __ (
X)N




( X)Sim N¢ de
Diarias 3
N¢ de
Passagens
aéreas 2
( X) Bésico ()PR(X) [Nede

Curso: (X) PR e Passagens

BrOffice: Writer | Intermediario |Publico: R$|PRM's () |[terrestres _ (

e Calc. Avancado |Servidores SIM | 2.400,00|PRM’s N




Curso: Pericia
Contabil —
SIAFI*

() Basico ( x)
Intermediario
() Avancado

Publico:
Servidor
(Perito
Contabil).

SIM

EAD

(X)PR()
PR e
PRM’s ()
PRM’s

84

()Sim N¢ de
Diarias

Ne¢ de
Passagens
aéreas
Ne¢ de
Passagens
terrestres _ (
)N
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Curso: Ritos
rocessuais.

Curso:
Entendendo a
GFIP/SEFIP
8.4

Curso: Excel
aplicado ao
setor publico.

() Basico ( X
)
Intermediario
Avancado

() Basico ( X
)
Intermediario
Avancado

() Basico ()
Intermediario
(X)
Avancado

Publico:
Servidores
COJUD).

Publico:
Servidores
NEOF).

Publico:
Servidores
(NEOF).

SIM

SIM

SIM

R$
1.500,00

R$
5.180,00

R$
4.800,00

(X)PR()
PR e
PRM’s ()
PRM’s

(X)PR()
PR e
PRM’s ()
PRM’s

(X)PR()
PR e
PRM’s ()
PRM’s

()Sim N¢ de
Diarias

N° de
Passagens
aéreas
N° de
Passagens
terrestres __ (
X) N

( X')Sim N¢ de
Diarias _4
N¢ de
Passagens
aéreas 4
N¢ de
Passagens
terrestres _ (
N

()Sim N¢ de
Diarias
15 N%de
Passagens
aéreas 6
N° de
Passagens
terrestres __ (
X)N
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Curso:
Elaboragéo de
ACP's em
matéria

ambiental.

Curso:
Qualidade no
atendimento

ao publico.

*

“Treinamentos
constantes de
EAD, depende
de autorizagao
PGR.”

() Basico ( X
)
Intermediario
Avancado

() Basico (x)
Intermediario
Avancado

Publico:
Servidor e
estagiarios.

Publico:
Servidores,
estagiarios e

terceirizados.

SIM

SIM

R$
2.400,00

R$
2.400,00

(X)PR()
PR e
PRM’s ()
PRM’s

(X)PR()
PR e
PRM’s ()
PRM’s

()Sim N¢ de
Diarias

N° de
Passagens
aéreas __ N°
de Passagens
terrestres _ (
X)N

()Sim Ne de
Diarias

N¢ de
Passagens
aéreas __ N°
de Passagens
terrestres __ (
X) N
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ANEXO B - AUTORIZACAO PARA PESQUISA DE CAMPO.

UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO
CURSO DE ADMINISTRACAO
DANDARA PEREIRA DE ARAUJO

\:'y

éy_'

_r-

UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO

Contro de Cibncm Sociais - CCSo
Departamento de Ciéncias Contabeis e Administragdo - DECCA
Curso de Administragio - CAdm

AUTORIZACAO PARA USO ACADEMICO DAS INFORMACOES

NOME, FLAVIO ROBERTO MARTINS DE MATOS, 46797238315, ocupante do cargo
SECRETARIO ESTADUAL na empresa MINISTERIO PUBLICO FEDERAL DO
MARANHAOQ, autorizo a divulgagio do nome da empresa, bem como das informagdes
levantadas durante a pesquisa académica para a elaboragiio da monografia de DANDARA
PEREIRA DE ARAUJO, matricula n® 2012000348, aluno do Curso de Administragio (CAdm)
da Universidade Federal do Maranhdo.

Sa@o Luis - MA, 08 de _iulr’o de 2016.

~\ Va e “/"" ’
l.‘.I ' \ \ t V"‘ =~ 5,

FLAVIO ROBERTD MARTINS DE MATOS
Secretario Estadual
PR/MA



