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RESUMO

Este trabalho tem como tema a politica de treinamento e desenvolvimento de pessoas no setor
publico, e busca-se aqui uma qualificacdo objetiva para o desenvolvimento do setor de
recursos humanos ou departamento de pessoal, aprimorando cada vez mais as idéias,
conhecimentos na organizacdo, e o desempenho eficiente de uma série de tarefas. A fim de
realizar este estudo foi tracado o seguinte objetivo geral:ldentificar os fatores que influenciam
na politica de capacitagdo e treinamento dos servidores, especificamente identificando os
fatores que levam os servidores a manifestarem resisténcia em participar dos programas de
treinamentos,buscando junto aos servidores o que pode ser feito para que 0 processo de
qualificacdo e desenvolvimento seja uma acdo que va de encontro as necessidades
levantadas.Analisar fatores que venham a motivar os servidores a optarem por qualificar-se, o
que seria uma ferramenta valiosa para a prestacédo de servico de melhor qualidade a sociedade
e avaliar o processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas no Departamento de Agua
e Esgotos de Santana do Livramento. Cada pessoa tem uma caracteristica, uma personalidade
distinta que interferem na tomada de decisdes. Acredita-se que proporcionar treinamentos de
forma continua, ndo apenas prepara 0s servidores a desenvolver suas capacidades, mas
também influencia na mudanca de comportamento. Ao final das andlises e discussdo dos
fatos, sugerir o que pode ser feito a fim de mudar o panorama encontrado.
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Training and development of people in thepublic sector policy:
a case studyon a municipal authority of Santana do Livramento

ABSTRACT

This study deals with the statecraft training and development of people in thepublic sector,
and here we seek to an objective qualification for the personeel or human resources,
improving even more and more ideas, organization’s knowledge and the efficient
performance of a series of tasks. In order to guide this study was done the following general
objective: To identify factors that influence server’s learning and training, specifically with
the factors that lead servers to express resistance to participate in the statecraft’s training
programs, seeking along with the servers what can be done for the qualification process and
development could be an action that meets the needs raised. Analyze factors that may
motivate servers to choose to qualify, which would be a valuable tool to provide better quality
service to society and evaluate training and development’s process in ‘“‘Departamento de
Agua e Esgotos de Santana do Livramento” (Water service and sanitation provider
Department at Santana do Livramento). Each person has a characteristic, a different
personality that interferes with decision making. It’s believed that continuosly provide
training not only prepares servers to develope their capabilities, but also influences on
behavioral change. At the end of the analysis and discussion of the facts, to suggest what can
be done to change the outlook found.
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1 INTRODUCAO

Entende-se que o principal patriménio das organizacfes sdo as pessoas. Os
recursos humanos das organizagfes, composto por pessoas, passaram a ser uma questdo de
extrema importancia para o alcance do sucesso, e o principal diferencial competitivo das
organizagdes bem sucedidas.

Observa-se, ha alguns anos, na rotina diaria dos gestores e servidores publicos, a
existéncia de um atendimento inadequado ao usuario, descaso do servidor com a sua funcéo,
bem como para o descuido com o patriménio publico.

Seria este descaso questdo cultural? Social? Desapego com determinados
principios? Sentimento de falta de valorizacdo? Falta de capacitacdo? Falta de conhecimento?
Descontentamento salarial? Enfim, qual serd a verdadeira causa? Pode-se constatar que a
sociedade € diretamente atingida pelo ndo atendimento ou ainda por um atendimento
inadequado ao servico solicitado ou reclamado. Como combater tamanho problema?

Sabe-se que as organizacfes precisam de pessoas eficientes, ageis e dispostas a
assumir riscos, para que sejam bem sucedidas. S8o as pessoas que produzem os produtos e
prestam o0s servicos de maneira excepcional. Para alcancar este éxito, é imprescindivel o
treinamento e desenvolvimento de seus colaboradores.

Segundo Bergue (2010), existe uma necessidade de definir uma rota de
convergéncia entre os objetivos institucionais e os individuais. Se o profissional apresenta
dificuldade na realizacdo do seu trabalho, o usuério ird apresentar insatisfacdo pelo
atendimento, ja criando intrinsecamente um pré-conceito de ma qualidade do servico
ofertado.Nesta perspectiva, o treinamento é a ferramenta ideal para aproveitar o potencial de
cada pessoa, conforme as suas atividades.

Pretende-se neste trabalho uma qualificacdo objetiva para o desenvolvimento do
setor de recursos humanos ou setor de pessoal, aprimorando cada vez mais as idéias,
conhecimentos na organizacao, e o desempenho eficiente de uma serie de tarefas.

Para isto, este estudo procura levantar os fatores que causam a falta de
treinamento e desenvolvimento das pessoas, bem como a resisténcia imposta pelos mesmos.

Observa-se que as organizacgdes, tanto na iniciativa privada quanto na publica,
vém enfrentando conflitos diarios no que tange a satisfacdo e realizacdo dos seus
profissionais, visto que ha uma dificuldade muito grande em administrar pessoas, isto porque
cada ser humano possui caracteristicas diferenciadas que o tornam flexivel ou ndo para a
tomada de decisdo. O diferencial para conquistar um lugar de destaque no mercado,
geralmente estd na qualificacdo, treinamento e desenvolvimento continuo das pessoas que
compde a organizacao.

Qual sera o grau de satisfacdo do cliente (contribuinte) quanto ao servigo prestado,
especificamente do Departamento de Agua e Esgotos, Autarquia Municipal de Santana do
Livramento, objeto deste estudo, no que tange a morosidade do servigo e a qualidade do
mesmo?

Proporcionar um treinamento pode significar para a organizagdo preparar Seus
funcionarios a desenvolver habilidades, conhecimentos, padronizacao das tarefas e até mesmo
mudar o comportamento. Observa-se a existéncia de dois problemas quanto aos programas de
treinamento ja promovidos pela autarquia, primeiro é possivel evidenciar uma pratica pouco
frequente por parte dos gestores da autarquia em providenciar treinamento e capacitacao de
pessoal, e outro € a baixa participacdo e interesse dos servidores em querer capacitarem-se, e
em participar dos programas de treinamento ja oferecidos, o que vem apenas aumentando o
problema em questéo.



A resisténcia, conforme indentifica-se em varios estudos, € natural do ser humano,
é uma cultura a ser combatida, pois quando se fala em mudancas, de imediato vem a resposta
negativa, sem ao menos pensar em experimentar, € um problema geral que atinge a todas as
esferas e organizagdes. A resisténcia a uma mudanca organizacional pode impedir que esta
alcance o sucesso desejado. Somente serd possivel encontrar medidas para amenizar as
resisténcias ao descobrir quais sdo elas e seus antecedentes.

Em face a problematica exposta, fica a pergunta problema para o desenvolvimento
desta pesquisa:

Quais os fatores que influenciam os servidores do Departamento de Agua e
Esgotos a criarem resisténcia em comparecer e desejar participar dos programas de
treinamento, capacitagdo e desenvolvimento de pessoal?

A fim de responder a pergunta problema, foi proposto como objetivo geral
identificar quais sdo os fatores que influenciam na politica de treinamento e capacita¢do dos
servidores. Tendo como objetivos especificos:

a) ldentificar os fatores que levam os servidores a manifestarem resisténcia em
participar dos programas de treinamentos, ou até mesmo de buscarem a sua qualificacdo
pessoal;

b) Identificar junto aos servidores o que pode ser feito para que o processo de
qualificacdo e desenvolvimento seja uma acdo que va ao encontro das necessidades
levantadas;

c) Analisar fatores que venham a motivar os servidores a optarem por qualificar-
se, 0 que certamente seria uma ferramenta valiosa para a prestacdo de servico de melhor
qualidade a sociedade;

d) Avaliar o processo de treinamento e desenvolvimento do Departamento de
Agua e Esgotos, em relacdo ao tema Treinamento e desenvolvimento de pessoas.

Embasa-se este trabalho em estudos de diversos autores e artigos académicos,
elencados nas referéncias bibliogréficas, podendo-se, no entanto afirmar que o mercado esta
cada vez mais exigente e que a mudanca organizacional, visando acompanhar o ritmo
acelerado dos avancos, € extremamente necessaria. Precisa-se de pessoas habeis, ndo apenas
no sentido de cumprir as tarefas, mas com capacidade de decisdo e fazer as coisas com
eficiéncia. Para isto é necessario investir em treinamento e desenvolvimento das pessoas, que
consequentemente terdo um melhor conhecimento de suas competéncias.

Justifica-se este trabalho na necessidade de identificar, no Departamento de Agua
e Esgotos, os fatores que levam os servidores a demonstrarem desinteresse em seu proprio
desenvolvimento, que segundo pode-se observar, a falta de qualificacdo das pessoas
representa um problema para a organizacdo. Espera-se com isto levantar os reais fatores que
dificultam uma politica de treinamento e desenvolvimento, para entdo poder amenizar e até
mesmo resolver o problema.

Esta pesquisa reune dados relevantes que identificam, entre os servidores, a atual
realidade do patriménio humano da autarquia, contribuindo para o entendimento dos
principais fatores que determinam o indice de resisténcia exercido pelos mesmos, 0 que
certamente servira de ponto de partida para um planejamento estratégico e futuro
investimento em uma politica de treinamento, capacitacdo e desenvolvimento continuo no
Departamento.



2 REFERENCIAL TEORICO

Com o avango do mercado competitivo, a gestdo de pessoas vem passando por
profundas transformacdes, e o desenvolvimento dos recursos humanos vem se tornando uma
fonte de vantagem competitiva nas organizacdes. Neste contexto, a presente fundamentagéo
embasara temas relacionados a administracdo de recursos humanos, administracéo de recursos
humanos na gestdo publica, treinamento e desenvolvimento.

2.1 Administracao de Recursos Humanos:

Com a necessidade de contabilizar os registros dos trabalhadores, com énfase nas
horas trabalhadas, faltas e atrasos, com o objetivo de pagamentos ou descontos, surge a
Administragdo de Recursos Humanos.

Na década de 20, o movimento de relacfes humanas trouxe um desafio extremo a
funcdo do chefe de pessoal, pois no modelo de administracdo surgido nessa época teve como
base de mudanca a relacdo entre empregados e empregadores, enquanto que no modelo
anterior (escola classica) se operava a base da forca e do autocratismo.

As grandes organizacgdes sdo as responsaveis pelas primeiras mudancas. Essas, em
diversas oportunidades, acabaram por patrocinar estudos e pesquisas na area académica que
fizeram com que houvesse uma valorizagcdo de novas posturas de comando como forma de se
conseguir otimizar os resultados produtivos das organizagbes (MARRAS, 1999)

A Administracdo de Recursos Humanos € o ramo especializado da Ciéncia da
Administracdo que envolve todas as agdes que tém como objetivo a integracdo do trabalhador
no contexto da organizacdo e 0 aumento de sua produtividade, visando também contribuir
politica e estrategicamente para melhores relacGes de trabalho na organizacdo, ou melhor,
contribuir para a administracao do conflito entre capital e trabalho (CHIAVENATO, 1999).

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p.19), entende-se por administracdo de
Recursos Humanos “uma série de decisdes integradas que formam as relagdes de trabalho; sua
qualidade influencia diretamente a capacidade da organizacdo e de seus empregados em
atingir seus objetivos”.

A administracdo de recursos humanos consiste no planejamento, na organizacao,
no desenvolvimento, na coordenacdo e no controle de técnicos capazes de promover o
desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a organizacdo representa 0 meio
que permite as pessoas que com ela colaboram alcancar os objetivos individuais relacionados
direta ou indiretamente com o trabalho (CHIAVENATO,1999, p.179).

Ao estudar Administracdo de Recursos Humanos, associa-se com pessoas que
participam das organizacdes e que desempenham determinadas fungdes e tarefas.

Assim, a Administracdo de Recursos Humanos surgiu a partir do crescimento e da
objetividade das tarefas organizacionais logo ap6s a Revolucdo Industrial, sendo seu principal
intuito ser um 6rgdo mediador entre os problemas organizacionais e os trabalhadores da
empresa. Também devido ao alto grau de complexidade das tarefas das organizacGes, torna-se
necessario um orgao capaz de gerir os novos problemas impostos pela situacao.

Conforme Marras (1999), a Administracdo de Recursos Humanos surge a partir
do desenvolvimento dos processos, métodos e normas de trabalho, o interesse no estudo de
alguns fenbmenos observados no campo da psicologia organizacional e da sociologia no
trabalho, principalmente no que se refere ao comportamento humano.



A gestdo de pessoas deve programar o papel dos recursos humanos na
organizacdo, em respostas a fixacdo dos objetivos e gerenciados para a obtencdo dos
resultados almejados pela empresa.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000), a administracdo de recursos
humanos identifica quatro grandes categorias de atividades: recrutamento, desenvolvimento,
recompensa e relagdes trabalhistas. A natureza de cada uma delas varia com o passar do
tempo e sdo diferentes para cada empresa, dependendo de suas condi¢cdes organizacionais e
externas, assim como de seus objetivos especificos.

A Administracdo de Recursos Humanos se caracteriza atraves da adocdo do
enfoque sistémico, 0 que, no entanto, ndo significa dizer que em uma organizagdo que
mantém um departamento com o nome de recursos humanos desenvolve de fato uma gestéo
sistémica de pessoal. Em muitos casos, a designacdo € dada unicamente para transparecer ares
de modernidade da empresa, onde suas atividades executadas sdo restritas as rotinas
trabalhistas e disciplinares.

2.2 Administracdo de Recursos Humanos na Gestédo Publica

Entende-se gestdo de pessoas como um processo apoiado nos gestores
responsaveis, cada um em sua devida &rea, tanto nas atividades meio, quanto nas atividades
fim das organizacdes. A gestdo de recursos humanos tem a necessidade de aperfeicoar-se a
partir da sociedade, pois o principio que rege a administracéo publica é o Interesse Publico.

Conforme Chiavenato (1999, p. 4):

O contexto de Gestdo de Pessoas é formado por pessoas e organi-
zagOes. Boa parte da vida das pessoas € passada dentro das organizagdes que, por
sua vez, dependem das pessoas para atingirem seus objetivos. Se por um lado, as
pessoas dependem das organizagcdes para sua subsisténcia e sucesso pessoal, as
empresas jamais existiriam se ndo fossem as pessoas, que lhes ddo vida, dindmica,
impulso, criatividade e racionalidade.

Corroborando com Santos (2009, p. 19), onde diz que “[...] a idéia de gerir
pessoas parece estar inteiramente ligada a de administrar pessoas, mas nao é bem assim. A
administracdo de recursos humanos prevé o ser humano como um recurso na administracao e
cuida de sua instrumentalizacdo: selecéo, contratacéo, treinamento, demissao etc.”

Na visdo de Bergue (2010, p. 18),gestdo de pessoas no setor publico é o esfor¢o
orientado para o suprimento, a manutencdoe o desenvolvimento de pessoas nas organizacdes
publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as
necessidades e condi¢des do ambiente em que se inserem.

Entende-se que o planejamento é de vital importancia para o sucesso da

organizacdo,principalmente quando esta for publica. Assim, conforme Bergue (2007, p. 97),
0 planejamento estratégico de recursos humanos deve ser parte integrante do
planejamento estratégico da organizagdo, devendo nele constar: valores
institucionais relativos & gestdo de pessoas; cendrios atual e futuro de atuacdo do
6rgdo ou ente publico e diretrizes gerais das politicas de dimensionamento das
necessidades de pessoas, treinamento e desenvolvimento destas, remuneracdo e
incentivos, atuacdo e integracéo social.

Observa-se que alguns segmentos da administracdo publica ndo valorizam e néo
proporcionam a devida importancia a area de recursos humanos, tratando-a apenas como um
setor que contrata, seleciona e demite pessoas, esquecendo que este setor deve buscar a
qualificacdo dos servidores, além de servir como elo de ligacéo entre estes e a administracéo.
Sabe-se que nos érgdos publicos havia um grande apadrinhamento de pessoas da familia ou
de siglas partidarias, sem contar a falta de capacitacdo de tais pessoas. Com isso, a
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Constituicdo de 1988 iniciou um processo de mudanca nesse quadro, buscando da
Administracdo Publica maior transparéncia, profissionalismo e menos injusticas, além de
concursos publicos que oferecam aos cidadaos oportunidades iguais no ingresso ao sistema.

Grandes mudancas ocorreram no setor publico, quando da promulgacdo da
Constituicdo Federal de 1988. Tais mudancas buscavam tornar as contratacbes mais
transparentes e profissionais, diminuindo o indice de nepotismo e perseguicdes politicas.
Nessa ocasido, foi apresentado a toda administracdo publica o concurso publico, e a
estabilidade no emprego foi introduzida na administracdo direta, ou seja, as contratacfes na
area publica passaram a ser realizadas por meio de processo transparente, aberto para todos e
com criterios técnicos.

Percebe-se que a administracdo de recursos humanos necessita implantar um
sistema de incentivos para o profissional, pois é evidente a falta de uma politica de
treinamento, capacitacdo permanente e remuneracdo coerente com o exercicio da funcgédo

publica. Referindo-seaos recursos humanos, afirma Milkovich e Boudreau (2000, p. 31):
O desenvolvimento das pessoas e as atividades de treinamento estdo entre as
atribuicBes mais comuns e mais caras da administracdo de RH. Tais atividades tém
por finalidade ensinar novas habilidades, melhorar as ja existentes, afetando as
atitudes dos funcionérios.

O quadro de servidores das organizacdes publicas deve ser composto de pessoas
gue possuam conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para a prestacdo dos servicos
publicos. Os gestores e profissionais do setor de recursos humanos exercem papel
fundamental na organizacédo, devendo utilizar meios adequados para a locacdo das pessoas,
bem como a identificagdo de capacitacéo, reciclagem e treinamento dos servidores.

Entende-se que entre as politicas de recursos humanos, a de maior importancia
para consolidar a eficiéncia na organizagdo publica, é a de capacitacdo de pessoal. Como ja
relatado acima, o quadro de servidores deve ser composto por funcionarios que possuam
conhecimentos técnicos a respeito de matérias especificas, além de um conjunto de
habilidades e atitudes compativeis com as atribuicfes que exercerao.

E fundamental que as organizag@es busquem, além da sele¢do por meio de provas
e comprovacdo de titulos, outras formas de avaliagdo, buscando assim identificar as
competéncias interpessoais, estratégicas e gerenciais de cada candidato, desta forma
objetivando contar com servidores aptos a desempenhar suas funcées.

Os profissionais da &rea de Recursos Humanos devem desenvolver praticas para
gerar maior competéncia, além de investir em meios que aumentem o comprometimento, a
participacdo e o envolvimento dos servidores, e monitorar se as politicas e praticas
organizacionais ajudam ou bloqueiam o crescimento do servidor.

O maior desafio da Administracdo de Recursos Humanos € proporcionar a
organizaGcdo pessoas com caracteristicas superiores, experientes, capacitadas, motivadas e le-
ais, contribuindo com uma cultura de alto desempenho, atitudes e valores.

As organizaces da Administracdo Publica possuem natureza permanente, porém,
estdo submetidas as continuas transformacdes devido as mudancas de governo. Desta forma, o
grande desafio é manter a estabilidade da organizacdo e conviver com essas mudangas. 1sso
obriga a area de Recursos Humanos a desenvolver estratégias com maior flexibilidade,
possibilitando constituir organizagdes publicas coerentes e permanentes.

Para Bergue (2007, p. 457), a mudanca constitui fendmeno inerente a organizagéo
e se manifesta sob diferentes formas, desde os esforgos adaptativos de qualquer ordem e
intensidade, inovacOes gerenciais e de estrutura, até transformacbes mais radicais que
alcangam aspectos substanciais do comportamento das pessoas na organizacao.



Em se tratando de gestdo de pessoas, a administracdo publica, precisa de urgente
modernizagdo de procedimentos e atitudes, sem essa evolugédo, as tentativas de alcangar o
efetivo atendimento a sociedade ficardo comprometidas.

Gerir pessoas significa conhecer tanto processos operacionais e estratégicos
guanto pessoais, pois a maior dificuldade na gestdo de pessoas € a falta de qualificacdo dos
profissionais, além dos baixos investimentos em capacitagéo.

Afirma Dutra (2009, p. 38) que:
Na grande maioria dos érgdos publicos brasileiros, a area de RH continua limitada a
esse papel, ficando conhecida como departamento de pessoal. A inexisténcia da
definicdo de diretrizes gerais para as politicas de recursos humanos aliada a falta de
informagdo faz com que a area de RH no setor publico continue a possuir uma
imagem burocrética, associada a ineficiéncia. De modo geral acaba sendo uma
gestdo de problemas, emergencialista, que trabalha para “apagar incéndios”
constantemente, priorizando tarefas rotineiras e emergenciais, onde atividades como
definicdo de politicas para contratar, capacitar e remunerar ficam em segundo plano.

Os profissionais que atuam com a gestdo de pessoas, precisam adquirir ainda
novas competéncias conceituais, técnicas e humanas, sistematizadas em um novo perfil, de
acordo com o qual sejam capazes de atender tanto 0s usuérios internos quanto os externos a
organizacao.

A gestdo de pessoas no setor publico exerce muitas vezes atividades meramente
burocraticas, sendo necessarias evolucdo e mudangas, buscando integracdo entre a
organizacao e seus servidores. As politicas de recursos humanos passaram por dificuldades
quanto as tentativas de planejar, captar, desenvolver e avaliar a organizacao.

O excesso de burocracia dificulta muito a atuacdo do RH, sendo que um dos
maiores desafios dessa gestdo é o de conviver com as sucessivas mudancas, praticamente a
cada quatro anos. Nesse cenario da Administracdo do RH, é imprescindivel que o setor
publico, independente da esfera, seja composta de pessoas preparadas para enfrentar essas
constantes mudangas, buscando assim maior qualidade, otimizagdo dos recursos,
produtividade das acdes, a fim de gerar resultados.

2.3 Desenvolvimento e Treinamento

A cada dia as organizacdes estdo se conscientizando de que Seu sucesso sera
influenciado pela qualificacdo de seus colaboradores ou servidores, no caso da organizagédo
publica, e por isso passam a atribuir maior relevancia a gestdo estratégica de pessoas,
principalmente no que diz respeito ao desenvolvimento de competéncias humanas e
profissionais.

Desta forma, entende-se que as atividades de treinamento e desenvolvimento de
pessoal vém se tomando cada vez mais vitais e necessarias para as organizacdes devido as
profundas transformacdes tecnoldgicas, econémicas, politicas e sociais que caracterizam o
atual cenario nacional e internacional. Os servidores devem agregar todo o conhecimento
adquirido, através de treinamento e capacitacdo, de maneira que ocorra uma mudanca de
comportamento e otimizar a execucdo de suas atividades a fim de alcancar os objetivos
organizacionais, assim como 0s objetivos individuais.

Treinamento e o desenvolvimento, apesar de serem distintos, sdo formas de
desenvolver pessoas. As agdes de treinamento visam produzir melhorias no desempenho das
pessoas, enquanto as agdes de desenvolvimento sdo mais abrangentes, compreendendo
aspectos que vdo além do desempenho no trabalho e estdo relacionadas ao crescimento
individual e valores dos treinados.



Cursos técnicos, profissionalizantes, bem como os de graduacdo e pds-graduacéo,
pode-se conceituar como acdes de educacdo, e sdo geralmente de média e longa duracdo. No
entanto, o desenvolvimento tem por objetivo principal a qualidade de vida no trabalho, e
inclui em suas atividades palestras, cursos, seminarios, oficinas entre outros. J& o treinamento
compreende acdes educacionais de curta e média duracdo cujo objetivo sdo as melhorias
imediatas de desempenho.

Nesse contexto, as politicas de treinamento e desenvolvimento ndo estdo focadas
apenas no servidor, mas também na estrutura organizacional, tendo em vista que 0 processo
de aprendizagem objetiva uma alteracdo positiva do comportamento do profissional
direcionada aos requisitos fisicos e pessoais do cargo e da organizagao.

O objetivo principal do treinamento é o de obter resultados em curto prazo onde
as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades, que podem utilizar em suas atividades
dentro das organizaces. O treinamento capacita as pessoas dentro da area de Gestdo de
Pessoas.

Segundo Chiavenato (1998, p.493), “treinamento ¢ o ato de preparar as pessoas
para 0 ambiente de trabalho tanto dentro como fora dela”. Diz que outros especialistas
consideram que os treinamentos desenvolvem a forca do trabalho dentro dos cargos em que
ocupam, considerando o treinamento como uma ferramenta importante para a educagéo de um
modo geral.

De acordo com Marras (2000) o treinamento € um processo em curto prazo com
oobjetivo de esclarecer os conhecimentos adquiridos, as habilidades e as atitudes, cada
trabalhador, analisa e faz identificar uma reflexdo total da sua bagagem, de tudo que ele tem
de bom e melhor para o seu desenvolvimento.

O treinamento de funcionarios € 0 mesmo que investir, pois os valores investidos
sdo facilmente recuperados através dos resultados obtidos por eles mesmos.

Como jé relatado, treinamento e desenvolvimento ndo sdo a mesma coisa, tem
conceitos diferenciados e agOes distintas, embora os objetivos tenham uma perspectiva
semelhante.

Para Marras (2000), o desenvolvimento € muito utilizado na préatica do dia-a-dia,
ele tem a capacidade de motivar os empregados para torna-los pessoas valiosas dentro da
organizacao.

A mudanca dentro das organizacdes e no dia-a-dia deve quebrar os paradigmas
existentes e dar lugar aos novos, desta forma muda-se a maneira de ver e encarar a rotina
diaria de trabalho e os desafios que se apresentam constantemente. Nas organizacdes o
treinamento e o desenvolvimento tém conceitos diferentes.

O treinamento tem o objetivo de condicionar os funcionarios na execucao de suas
atividades. Desenvolvimento objetiva o crescimento pessoal dos funcionarios, através de seus
conhecimentos, suas habilidades e suas atitudes, que, somadas, resumem-se em competéncia.

O desenvolvimento ndo inclui apenas o treinamento, mas também as experiéncias
que vao surgindo no decorrer do processo. O foco do desenvolvimento é voltado para os
cargos que sdo abertos na organizacdo com novas capacidades e habilidades a serem
aprendidas pelo empregado ou servidor.

O desenvolvimento tem por objetivo a medio e curto prazo despertar o potencial
dos funcionarios, buscando aumentar as suas competéncias, agregando valor para dentro das
organizagcOes mostrandoo conhecimento adquirido durante o processo de treinamento.

Com o desenvolvimento das pessoas, as organizagOes investem mais em seus
empregados ou servidores, tornando-os mais eficientes e eficazes, sendo isto de muita
importancia para 0 cargo em que ocupa.



O planejamento para um treinamento requer em primeiro lugar incentivar o
funcionéario, para que ele busque conhecimentos para seu autodesenvolvimento. O gestor deve
conscientizar o servidor da importancia do desenvolvimento pessoal e buscar o
aperfeicoamento continuo, fazendo com este que se sinta valorizado pela empresa, dando-lhe
oportunidade de crescimento pessoal e profissional.

O desenvolvimento e a capacitacdo do quadro de servidores deve ser uma das
preocupaces dos gestores, tendo o cuidado para que este receba o treinamento adequado.

3 METODOLOGIA

Este capitulo apresenta o método utilizado na execugdo do trabalho,
demonstrando o tipo de pesquisa, técnicas de coleta de dados, bem como a analise dos
mesmos. De inicio foi realizada uma pesquisa bibliogréfica objetivando obter o referencial
tedrico que contribua para a compreensdo das praticas de treinamento e desenvolvimento de
pessoas nas organizacfes bem como o entendimento da administracdo na area de recursos
humanos.

O trabalho em questdo apresenta um estudo de caso, descritivo e analitico, com
abordagem qualitativa e quantitativa.

No caso a ser estudado opta-se pela pesquisa descritiva que “[...] t€ém como
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populagido” (GIL, 2010, p. 27). Ainda
segundo o autor “[...] sdo incluidas neste grupo as pesquisas que t€m como objetivo levantar
opinides, atitudes e crengas de uma populag¢ao” (GIL, 2010, p. 28).

A pesquisa é descritiva e analitica onde retrata a verdade em uma empresa
especifica ou a um principio auténtico em conformidade do que é real.

O método deste trabalho é um estudo de caso com abordagem qualitativa e
quantitativa, visando a intervencdo em uma realidade onde descreve a complexidade do
problema em questdo. Conforme Yin“[...] o estudo de caso ¢ usado em muitas situagdes, para
contribuir ao nosso conhecimento dos fenémenos individuais, grupais, organizacionais,
sociais, politicos e relacionados” (YIN, 2010, p.24).

Para este estudo, foram realizadas entrevista semiestruturada, pesquisa de
levantamento (survey) e uma observacao participante, sendo esta pelo periodo de um més. A
pesquisa foi desenvolvida no DAE — Departamento de Agua e Esgotos de Santana do
Livramento — Autarquia Municipal, com a amostra de 30 servidores de quadro, enquanto que
as entrevistas foram realizadas com os gestores (diretores da autarquia) e cinco chefes de setor
do departamento, sendo estas as fontes primarias. E como fonte secundaria, hd a amostra de
documentos comprobatérios (pesquisa documental). Justifica-se a utilizacdo de referida
amostra, por entender que esta possibilita as informac6es necessarias para o desenvolvimento
do tema, observando a realidade passada e atual do departamento.

Para a coleta de dados, foram utilizados questionarios, entrevistas
semiestruturadas e pesquisa documental, visando obter informacdes e conhecimentos a respeito
de um problema, para o qual se busca uma resposta, neste caso, entrevistas, questionarios e
pesquisa de documentos relativos a gestdo de pessoas e treinamentos. Conforme Marconi e
Lakatos (2009), o questionario pode ser definido como um instrumento de coleta de dados,
constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem
a presenca do entrevistador.



Universo da pesquisa e amostragem (etapa quantitativa) ou Grupo de Respondentes
(etapa qualitativa)

O Departamento de agua e Esgotos é hoje composto por um quadro de 242
Servidores, cinco diretores, sendo eles o Diretor Presidente (DP), Diretor Administrativo
(DA), Diretor Financeiro (DF), Diretor Operacional (DO) e Diretor de Planejamento e
Estatistica (DPE) e ainda por 30 chefes de setor, sendo estes distribuidos entre as areas
Administrativa, Financeira e Operacional.

Aplicacao do instrumento de coleta de dados ou Forma de coleta dos dados

A pesquisa foi realizada da seguinte forma:

a) Entrevistas semiestruturada com dois Diretores e Cinco Chefes de Setor,0s quais seréo
tratados aqui como Entrevistado 1 (E1) Entrevistado 2 (E2), e assim sucessivamente.
b) Questionario fechado/aberto, aplicado para 30 servidores.
c) Observacdo participante pelo periodo de 30 dias, no Setor de Rede de Distribuicdo. Nesta
ferramenta utiliza-se nomes ficticios, a fim de salvaguardar a identidade dos servidores.
d) Pesquisa documental junto ao Setor de Contabilidade, sendo esta a relacdo dos
treinamentos pagos desde o ano de 2009 até o corrente ano.

Para a analise dos dados foramutilizadas tabelas, quadros, seguidos de textos
explicativos, sendo utilizada a técnica de anélise descritiva e interpretativa, utilizando-se
ainda da técnica de amostragem probabilistica.

4 POLITICA DE TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS NO
SETOR PUBLICO

Em geral, mas principalmente na esfera municipal, é escassa e limitada a
implementacao de tecnologias de gestdo fundamentadas em diagnosticos que adotem técnicas
de pesquisa. Uma boa avaliacdo para o estudo deve estar precedida de uma consistente
investigacdo cientifica, que segundo Bergue (2010, p. 80), depende de um processo de coleta
de dados estruturado e conduzido de forma consistente e segura, de modo a conferir maior
confiabilidade as proposicoes.

Para o desenvolvimento deste trabalho foramelaborados 30 (trinta) questionarios
contendo questdes fechadas e abertas, aplicados aos servidores, foram aplicadas 07 (sete)
entrevistas semiestruturadas, sendo para 05 (cinco) chefes de setor e 02 (dois) diretores.
Também foi utilizado como instrumento de pesquisa a observacdo participante bem como a
pesquisa documental, como ja especificado na metodologia.

O tema escolhido para o desenvolvimento deste trabalho foi motivado da
inquietacdo observada com a resisténcia dos servidores em aceitar as mudangas tecnoldgicas
ocorridas no DAE, em especial no que se refere ao sistema de informatica, e pelo desinteresse
préprio na qualificacdo. No entanto, foi possivel observar que a falta de capacitacdo, a
auséncia de treinamentos, o que interfere diretamente no desenvolvimento da pessoa, ndo é
unicamente descaso do servidor, mas um dos fatores que colabora grandemente com isso é a
inexisténcia de um programa de capacitacéo por parte da instituicao.

Corroborando com Bergue (2010, p. 208), cabe a administracdo (gestores) a
andlise do ambiente interno, identificar as restri¢ces e ineficiéncias do aparelho administrativo
e dos processos organizacionais. Durante o periodo de pesquisa € possivel apontar que esse
processo ndo é praticado na autarquia o que, portanto, vem colaborar com o despreparo, falta
de qualificacdo e inoperancia do servidor, bem como dos contratados e CC’s (Cargos em
Comissdo) daquele 6rgdo. Pode-se classificar este processo como fundamental para a
transformacéo de pessoas.
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Afirma Bergue (2010, p. 254),referente ao processo de transformacao de pessoas:
Esse processo tem como produto a promocdo do treinamento especializado e o
desenvolvimento das pessoas. Trata-se de um processo complexo que envolve desde
o diagndstico situacional, passando pela identificagdo de potencialidades pessoais €
necessidades institucionais, até a formulacéo de treinamento e desenvolvimento de
pessoas.

Executado o processo de transformacéo, faz-se necessario 0 acompanhamento de
pessoas, tornando assim estes dois um processo ciclico.

O monitoramento das pessoas deveria ensejar reflexos na remuneracdo, o que na
iniciativa pablica limita-se as normas, regras e legisla¢ao. “Outro vetor de importancia [...] é
aquele centrado eminentemente em valores como 0 reconhecimento, que privilegia a
dimensdo humana e comportamental” (BERGUE, 2010, p. 254).

A construcdo do capital intelectual nas organizacGes publicas esta cercado de
restrices, muitas das quais ausentes do rol de preocupacdo dos gestores de empresas
privadas, tais como a defasagem técnica dos agentes, a cultura organizacional bem como a
estrutura normativa. Obstaculos como estes ndo devem atingir os gestores publicos sendo para
motiva-los pela imposicdo de um desfaio maior. Neste contexto, as acGes de gestdo devem
conduzir de forma articulada na reforma e renovacdo de quadros, estruturas, processos de
trabalho (treinamento e desenvolvimento), estimulando a participacdo, a criatividade e a
inovacdo no ambiente organizacional, indicando para o alcance de melhores niveis de
eficiéncia e efetividade nas acdes do servico publico.

A motivacdo das pessoas, principalmente no ambiente de trabalho, é sensivel a
influéncia de diversos fatores, entre eles e em especial estdo as limitacBes culturais (crencas,
valores, etc.), os objetivos individuais, os métodos de intervencdo e diagnostico. A motivacao,
de forma ampla, pode-se definir como o interesse de uma pessoa, para a acao, revelando-se
como um impulso constante, orientado para o alcance de um objetivo, seja este decorrente de
uma necessidade ou de um estado de satisfacao.

4.1 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS OBTIDOS NO DAE

O DAE (Departamento de Agua e Esgotos)de Santana do Livramento é uma
Autarquia Municipal, responsavel pelo tratamento e distribuicdo de agua, bem como
tratamento e coleta de esgotos. Foi criado no dia 23 de setembro de 1969, através do Decreto
Lei n° 23. Hoje o Departamento atende cerca de 30 mil economias. A visdo do Departamento
é ser reconhecido como uma autarquia moderna, eficiente na distribuicdo de agua, coleta e
tratamento de esgoto. Suamissdo € a de prestar um servico de qualidade a comunidade, com
eficiéncia e rapidez, aproveitando nossa potencialidade que é a &gua, implementando
umtrabalho na busca da melhoria do saneamento basico, conscientizando a populacdo que a
arrecadacdo do DAE reverte-se em obras para a melhoria da salde publica, sempre
preservando o meio ambiente. Os valores almejados pelo Departamento sdo a ética,
companheirismo, colaboracdo, didlogo, dedicacdo, profissionalismo e respeito.

Por ser uma Autarquia Municipal, o DAE possui um quadro de funcionarios
proprio, conforme reza a Lei 2621, de 27 de abril de 1990. Segundo a Lei 2621/1990, o DAE
integra dois quadros funcionais: O quadro de cargos de provimento efetivo e o quadro de
cargos em comissdo e fungdes gratificadas. Integra o quadro de cargos de provimento efetivo
os servidores nomeados por concurso publico, sendo estes efetivos e de carreira. J& 0 quadro
de cargo em comissdo e funcdes gratificadas € composto por servidores nomeados para
assumir cargos de confianga e chefia, respectivamente. Ressalte-se que somente servidores
efetivos podem assumir funcdo gratificada. Atualmente o corpo funcional do DAE é
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composto por 242 servidores entre concursados, celetistas, ocupantes de cargo em comisséo e
contratados por tempo determinado, os quais estdo distribuidos em cinco diretorias. As
diretorias que compdem a Autarquia sdo: a Diretoria Presidencial, Diretoria Administrativa,
Financeira, Operacional e de Planejamento e Estatistica, como mostra 0 organograma a
continuacao.

3 ORGANOGRAMA DO DAE

PRESIDENCIA

I T ]
| DIRETORIA DE PLANEJAMENTO E ESTATISTICA | | PROCURADORIA JURIDICA | | SECRETARIA GERAL

Z
\

GABINETE DO DIRETOR DE I ==
PLANEJAMENTO E ESTATISTICA | CONTADOR |
[ ENGENHEIRO CIVIL |——| DESENHISTA |

1 SETOR DE FISCALIZACAC

I TOPOGRAFO i E INSTALAQOES PREDIAIS

[ ]
| DIRETCRIA ADMINISTRATIVA DIRETORIA FINANCEIRA DIRETORIA OPERACIONAL

GABINETE DO DIRETOR SUPERVISOR DA AREA GABINETE DO DIRETOR SUPERVISOR DA AREA GABINETE DO DIRETOR SETOR DE
ADMINISTRATIVO | ADMINSTRATIVA FINANCEIRO T FINANCEIRA OPERACIONAL T LABORATORIO
SECKOC TECNOLGGIA SECRETARIA SETOR DE SEGAC DE CONTAS £ SETOR DEREDE DE SETOR DE CAPTAGAD
DA INFORMACAO B CONTADCRIA CADASTRO DISTRIBUIGAD £ ADUGAC
T
SETOR DE CENTRAL SETOR DE SETOR DE SETOR DE CONTAS A SETOR DE ] SETOR DEREDEDE
TELEFONICA o REFROGRAFIA TESOURARIA RECEBER HIDROMETROS ESGOTC
T
SETOR DEPESSOAL | | s=ToR DEHIGIENEE SETOR DELEITURA ETE (IMHOFF) | SETOR DE FOSSAS
SEGURANCA NO TRAS | SEFTICAS
ZTOR DE CORTE DE = =
SETOR DELICITAGOES | | | SETOR DECOMPRAS SHIOR DECORTED SETOR'DECBRAS CIMS
E CADASTRO DE FORN.

SETOR DE SETCR DE

ALMOXARIFADO B PROTCCOLO

SETCR DE ARQUIVC SETOR DE
N TRANSPORTES

SETOR DE OFICINA
MECANICA

SETOR DECHAPAE
PINTURA

SETOR DELIMPEZA E
MANUT, EXTERNA

SETOR DELIMPEZA E
MANUT. DA REDE

SETOR DE REFEITORIO

SETOR DEFORTARIA

Fonte: Departamento de Agua e Esgotos

Amparado nas pesquisas, entrevistas, observacGes realizadas e provas
documentais obtidas é possivel ainda constatar que uma pequena parcela de servidores é
beneficiada com cursos e treinamentos. 1sso se deve ao fato dos programas serem realizados
por 6rgéos de assessoria, como 0 IBRAP e IGAMM, que possuem suas sedes na cidade de
Porto Alegre, o que demanda o afastamento do servidor de seu expediente de trabalho, bem
como o pagamento de diarias. Issogera despesas ao erario, tornando-se inviavel aplicar o
programa ao quadro integral de servidores do DAE.

Analisando minuciosamente as respostas obtidas nos questionarios, observa-se
certo descontentamento dos servidores, que classificam como imparcialidade o fato de alguns
serem atendidos em seus pedidos de realizagdo de curso e outros terem o0s seus pedidos
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negados. Isso pode ser observado na resposta de um dos servidoresa uma das questdes abertas
do questionario aplicado, onde foi perguntado se existe a possibilidade do servidor solicitar
treinamento, e no caso afirmativo explicar o procedimento:
“Através do conhecimento de curso de interesse ¢ solicitado a diregao
e esta avalia se cabe ou ndo oportunizar a preparacao. Porém sei de
colegas que conseguiram. J& solicitei trés vezes e nunca fui atendida.”
Com base nos instrumentos de pesquisa utilizados, observa-se que as dificuldades
com a capacitacdo e desenvolvimento de pessoas no setor publico envolvem outros fatores
além da questionada resisténcia dos servidores. Apds um cuidadoso trabalho de campo
percebe-se que o DAE ndo possui um programa de treinamento, capacitacdo e
desenvolvimento de pessoas. Na entrevista aplicada aos diretores e aos chefes de setor, foi
perguntado se existe um programa de treinamento padronizado no DAE. De forma unanime
foi afirmado que ndo existe nenhum programa, com ressalvas da existéncia de alguns
treinamentos isolados, sendo esta a resposta do entrevistado:
E5: “No DAE, este tipo de prerrogativa nunca foi implementada,
porém héa treinamentos avulsos que ndao obedecem a um cronograma
de treinamentos”.
Pergunta:Se ao sernomeado um servidor, este é submetido a algum treinamento
referente ao seu cargo. Da mesma forma, a afirmacéo negativa foi unanime, como verifica-se

na resposta de um dos entrevistados:
E3: Néo sdo feitos treinamentos. Quando nomeado o servidor, este ndo é submetido
a nenhum treinamento formal, e sim diariamente vai aprendendo as suas tarefas na
pratica, com o auxilio dos outros servidores do setor.

Isto permite identificar que nenhum servidor recebe um treinamento prévio para
assumir um cargo, sendo obrigado, desde o primeiro dia, a aprender observando os colegas ou
dependendo da boa vontade destes em ensina-lo a desempenhar as tarefas. Aliado a isto estdo
0s vicios, as manipulac6es, as manias (sindrome do mesmo — “sempre foi assim”), que podem
levar a um prejuizo no servico prestado, bem como no uso dos materiais e do patriménio
publico, diretamente influenciando na qualidade, na eficiéncia e eficacia do servico prestado a
comunidade.

Questionado o Entrevistado 1 sobre a participacdo dos servidores nos
treinamentos em percentual, e se esta é facultativa ou obrigatdria. A mesma pergunta foi
indagada ao Entrevistado 2, ao que ambos demonstraram desconhecer esses dados como

pode-se observar:
E1:N&o existe um numero percentual especifico, tendo em vista a inexisténcia de
relatérios de frequéncia, com raras excecdes, e a participagdo é facultativa.
E2: Acredito ser este controle de participacdo uma atribuicdo da &rea administrativa,
porém eu particularmente ndo levo o controle dos servidores lotados em minha area
de atuacdo. A participacdo é facultativa, exceto em alguns casos onde é feita a
convocacéo.

Fica evidente a falta de controle neste quesito, e o fato de ser facultado colabora para
esta falha. Acredita-se que o controle seria mais efetivo se fosse uma exigéncia da Autarquia a
participacdo dos servidores nos treinamentos realizados.

Embora exista, ainda que em percentual muito baixo, algum tipo de programa de
treinamento (cursos) e desenvolvimento de pessoas (seminarios e palestras), como pode-se
comprovar na analise do material coletado, percebe-se outra falta ou falha no processo de
acompanhamento, que simplesmente inexiste. Nas sete entrevistas que foram aplicadas entre
diretores e chefes de setor, foi perguntado:“Como sido avaliados os treinamentos?O
Departamento percebe influéncias do treinamento sobre a motivagdo dos servidores?”.A
resposta detodos foi de que ndo existe um sistema de avaliacdo, porém que é possivel
perceber a mudanga (maior presteza e agilidade) nos setores.
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El: Nao existe um sistema de avaliacdo, 0 que se percebe é a mudanga no
andamento dos setores, que na sua maioria ganha agilidade.

E2: Desconheco um processo de avaliacdo, em primeiro lugar porque estava
afastado da Autarquia a 4 anos, e neste periodo ndo sei que treinamentos houveram,
porém anteriormente afirmo que nunca existiu. Os servidores que recebem algum
tipo de treinamento trabalham de forma melhor.

E3: N&o é realizado treinamentos. O que existe sdo cursos de aperfeicoamento na
area onde o servidor trabalha, e 0 mesmo sé ocorre quando solicitado pelo servidor
(quando o mesmo Vvé necessidade). Alguns servidores tem motivacdo para tais
cursos, outros ndo.

E6: Pela inexisténcia de treinamento, ndo ha avaliacdo, além do estagio probatorio.

Para Chiavenato (2000, p.499):

A importancia do treinamento é fazer com que o funcionario se auto-desenvolvam e
que consigam encontrar seus préprios meios de reciclagem, é fazer a integralizacéo
da equipe com o0s novos colegas e fornecer novos conhecimentos aos mais antigos,
sempre visando a importancia de desenvolver o seu conhecimento pessoal.

Quando perguntado sobre a importancia e como a organizagao observa o retorno
dos treinamentos realizados, os chefes de setor e diretores respondem que consideram de
suma importancia a capacitacdo, tendo em vista que aqueles que receberam o treinamento
trabalham com mais confianca, passando a dominar as suas tarefas. Também corroboram que
a méo de obra sera mais qualificada, ocasionando assim uma maior eficicia. No entanto, com
esta percepcdo de melhorias, a Autarquia carece de um programa padronizado de treinamento

e desenvolvimento de pessoas.
E1: Os servidores que recebem treinamento trabalham com mais confianca, pois
passam a dominar as tarefas do setor. Percebe-se que o0s setores tornam-se mais
ageis e os servidores mais confiantes nos servigos realizados.
E2: Muito importante, pois vamos ter mdo de obra qualificada, entrar para a
modernidade, avangar, mas de nada adianta sem aquisicdo dos equipamentos
modernos para tirar 20 anos de atraso. Muito bom, apesar de muito pouca execucao
de cursos.
E3: N&o respondeu quanto a importancia. Existe sim um retorno pelos servidores
dos cursos realizados, pois mesmo quando o fazem é para melhorias no
desenvolvimento das suas atividades no trabalho.
E4: Se houvesse seria de muita importancia para todo o grupo, pois a funcdo do
setor muitas vezes € dificil de ser realizada devido as adversidades do servico. N&o
h& possibilidade de observacdo de melhorias através de treinamentos, pois ele ndo
existe. Mas h& um grande comprometimento com as tarefas de parte dos
funcionérios deste setor.
E5: Os treinamentos, sdo de suma importdncia em virtude da capacitagdo e
qualificagdo necessarias aos servidores, tanto da éarea administrativa como
operacional, considerando a necessidade de propiciar a eficiéncia e eficacia nos
servicos prestados pela Autarquia. A auséncia de treinamentos conduz o servidor ao
aprendizado baseado no conhecimento de terceiros que por sua vez também
aprendem a trabalhar dessa forma. Ocorre queesse tipo de aprendizado desqualifica
os servigos da Autarquia, levando a instafisfagdo do usuario. Quanto ao retorno, se
este setor tivesse um cronograma de treinamentos especificos, com certeza haveriam
expressivas melhorias, considerando que todos os servidores lotados neste setor
aprenderam a desempenhar as atividades atinentes ao setor por intuicdo e raciocinio
l6gico.
E7: Todo treinamento sugere algum aprendizado e no nosso setor seria a contento
para desempenharmos nossas fun¢des de maneira mais eficaz, evitando a0 maximo
deslocamentos desnecessarios ou sobrecargas de atividades individuais. Quanto ao
retorno, ndo respondido.

Entende-se que, ao constatar que uma acdo trouxe grandes contribuicbes e
melhoriasno andamento das diversas tarefas e procedimentos executados no servigo publico, é
necessario dar continuidade a essa ferramentaque tem grande importancia para o
desenvolvimento pessoal e da organizagdo. Evidencia-se que os programas de treinamento e
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desenvolvimento de pessoas ndo sdo uma falta atribuida unicamente a resisténcia humana,
mas também a uma falha administrativa que ndo tem um programa padronizado para tal.

Apresenta este trabalho uma analise de resultados obtidos a partir de 30
questionarios aplicados a servidores de diferentes areas e setores. Tendo em vista a limitacdo
de um significativo percentual, nas respostas obtidas, resulta prejudicada a interpretacdo e
analise dos resultados, aumentando portanto o grau de dificuldade para uma anélise descritiva.
No entanto, o diario de campo permite uma interpretacdo mais exata. Acredita-se que por ser
a observacdo participante uma ferramenta de cunho informal, o servidor fica mais a vontade
em responder as indagacdes. Em conversas informais e questionamentos a servidores durante
a observacdo participante foi possivel chegar a algumas constatacdes interessantes, tais como
0 desinteresse em capacitar-se por acreditarem que serdo escalados para a execucdo de
Servigos, enquanto outros que ndo passaram pelo processo de treinamento, supostamente, ndo
estariam entre os convocados.

Outro fator identificado que colabora com a resisténcia dos servidores em querer
capacitar-se foi a declaracdo do servidor A, que disse 0 seguinte: “Por que qualificar-me se
vou continuar recebendo o mesmo?” Os servidores em final de carreira, proximo da
aposentadoria, sdo 0s mais resistentes, dizendo: “sempre fiz assim”, “ndo tenho mais idade”,
“ndo vou ser reconhecido”, entre tantas outras declaracdes.

A observacao participante permitiu constatar um grande descontentamento por
parte daqueles servidores no que diz respeito ao “favorecimento”. A maioria demonstrou certa
revolta por serem conhecedores de que alguns sdo agraciados com cursos e treinamentos de
forma individual, pois tem 0s seus pedidos atendidos, enquanto que um grande percentual néo
teve essa “sorte”. Pode-se comprovar esse fato nas provas documentais obtidas junto ao Setor
de Pessoal e Contabilidade.

A fim de justificar essa colocagdo, cabe citar um dos casos contidos nos
documentos, que é o pagamento de um curso de Secretariado Executivo a um Unico servidor,
no valor de R$ 3.960,00 (trés mil novecentos e sessenta reais), curso pago em duas Notas de
Empenho, por ser um curso dividido em dois semestres. Este é apenas um dos exemplos
encontrado entre outros como 0 caso dos cursos pagos ao IGAMM (Instituto Gama de
Acessoria a Orgdos Publicos), onde no méaximo foram contemplados apenas dois servidores
em determinados cursos, porém sendo a maioria de forma individual.

Cabe ainda ressaltar que os servidores beneficiados com cursos no IGAMM, por
ser uma instituicdo com sede na cidade de Porto Alegre, tem por direito as despesas de
viagens e darias, fator esse que colabora ainda mais com a indignacdo daqueles servidores que
ndo tem as suas solicitagdes atendidas.

Conforme a pesquisa documental, verificou-se a existéncia de 45 (quarenta e
cinco) empenhos de cursos e treinamentos, no periodo de cinco anos e meio, nimero muito
baixo considerando o tempo e a quantidade de servidores que compdem o quadro funcional
do departamento. No ano de 2009 foram pagos 12 empenhos e em 2013 foram 14, perfazendo
mais da metade que a soma dos demais meses. Curiosamente esses dois levantamentos citados
referem-se a duas gestbes distintas, 0 que deixa claro que o problema néo é apenas de ordem
politica, mas também de falta de critérios e padronizacao.

Na sequéncia apresenta-se uma tabela referente aos dados coletados provenientes
dos questionarios aplicados, a fim de analisar a real situagdo da politica de treinamento e
desenvolvimento de pessoas do DAE.O questionario esta composto de 12 questdes, poréem na
tabela que segue apenas sdo contempladas as questdes que apontam maior relevancia. Tendo
em vista a limitacdo das respotas que acabaram prejudicando a anélise dos dados e avaliacdo
de resultados.
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1- Vocé tem ciéncia de que ja tenha sido feito levantamento da necessidade de
treinamento e capacitacdo do pessoal na Autarquia?

Sim 10%

Nao 90%

2- Existe possibilidade do Servidor solicitar algum tipo de curso/treinamento?

Expligue o procedimento em caso afirmativo.
Sim 80%

Nao 20%

3- O DAE desenvolve cursos/treinamentos (interno/externo) para o quadro

funcional? Se sim com que frequéncia
Sim 67%

Né&o 33%

4- Se 0 DAE ja realizou algum tipo de curso/treinamento, vocé chegou a
participar deste? Por que?

Sim 50%

Né&o 47%

5- Caso vocé tenha participado de algum curso/treinamento, responda se a
Autarquia realizou uma forma de acompanhamento (aplicacdo/avaliacédo) do

curso realizado

Sim 7%
N&o 50%
N&o responderam 43%

6- Qual tipo de curso/treinamento foi realizado?

Curso técnico/profissionalizante 7%
Cursos Operacionais 17%
Cursos Instrumentais (utilizacdo de aparelhos/ferramentas) 13%
Cursos comportamentais (habilidade/atitudes) 13%
Cursos de Informatica 13%
Treinamentos de sistema operacional 17%
Outros 10%

Tabela 1: Questionéario aplicado
Fonte: Sigmar Martins Gomes

Na questdo 1 disposta na tabela, pode-se verificar que a autarquia, exceto em
algum momento, ndo fez levantamento da necessidade de treinamento e capacitacdo de
pessoal. Como ja referenciado nas teorias pelos mais diversos autores, o treinamento € uma
ferramenta fundamental para o desenvolvimento de pessoal e da organizagdo. “Treinamento é
0 processo educacional, aplicado de maneira sistematica e organizado, través do qual as
pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcdo de objetivos definidos.”
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(CHIAVENATO, 1985, p. 288). Pode-se dizer que este € um dos motivos do
descontentamento dos usuarios para com o servico publico, nas mais diversas areas.

No segundo questionamento épossivel observar que existe sim a possibilidade do
servidor solicitar curso/treinamento, porém junto a esta existe uma questdo aberta,
perguntando sobre o procedimento, onde um percentual significativo respondeu que é
realizado através de pedido de compra encaminhado pelo chefe do setor. Entre as respostas
observa-se que feito o pedido, a aprovacdo depende da diretoria, havendo um
descontentamento pela imparcialidade nos atendimentos.

Na terceira questdo pode-se verificar que 67% dos servidores concordam que 0
Departamento desenvolve cursos ou treinamentos.Porém foi relatado na questdo aberta que
estas atividades ndo sdo muito frequentes.

Na questdo 4 da tabela, 50% dos servidores participaram de algum curso ou
treinamento, 0s quais na maioria foram palestras ou seminarios, atividade ligada diretamente
ao desenvolvimento de pessoas. Na resposta aberta a este item grande percentual respondeu
que participaram por haverem sido convocados. Oportunamente cabe relatar que no més de
julho de 2014, foi efetuado dividido em 8 turmas de 30 servidores, em datas distintas, uma
palestra sobre Saude Mental no Ambiente de Trabalho. Na observacdo participante, ficou
claro que realmente a maioria dos servidores participam por serem convocados, muitos o
fazem contra a propria vontade.

Como pode ser observado na tabela, a questdo 5 indica que ndo existe
acompanhamento pos curso. Os servidores que ndo responderam a questdo estdo entre aqueles
que nunca realizaram qualquer tipo de curso/treinamento.

O ultimo questionamento mostra que os cursos realizados foram desenvolvidos
nas mais diversas areas, porém com pouca frequéncia e pouca carga horaria. Os cursos de
informatica e sistema operacional foram por ocasido da substituicdo do sistema de informatica
do departamento, foi necessario o treinamento dos servidores ligados diretamente a area
burocratica, portanto apenas alguns foram beneficiados. Muitos dos servidores aprenderam a
utilizar o novo sistema recebendo orientacdo de colegas e até mesmo aprendendo por conta
prépria, com o uso na rotina diaria.

5CONCLUSOES

No caso do Departamento de Agua e Esgotos, as pessoas sdo admitidas trazendo
consigo algumas necessidades e ideais proprios que interferem em sua atuacao no ambiente de
trabalho, sendo visiveis em determinadas situacdes, mas geralmente complexas. Dessa forma,
torna-se viavel identificar as necessidades que as pessoas tém e implementaruma politica de
treinamento que permita eliminar as deficiéncias e vicios existentes no ambiente de trabalho.

O planejamento e a elaboracdo de programas de treinamento contribuem para o
aprimoramento do desempenho dos servidores, assim como das atividades executadas por
uma organizacao, gerando resultados significativos e vantajosos no mercado de trabalho.

Baseado no objetivo desta pesquisa, que € identificar quais sdo os fatores que
influenciam na politica de treinamento e capacitagdo dos servidores, as dificuldades
enfrentadas pela administragdo em promover programas de treinamentos e capacitacdo e
constatar a participacdo dos servidores em programas ja ofertados pelo Departamento de
Agua e Esgotos, conclui-se que, além da resisténcia dos servidores, movidas por diversos
fatores, o DAE valoriza pouco o treinamento, pois promove pouquissimos eventos desta
natureza durante o ano. Este aspecto representa uma caracteristica desfavoravel frente as
exigéncias da sociedade no tocante ao servico publico prestado, tendo em vista que o
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treinamento capacita os funcionariospara realizarem melhor suas tarefas, com reflexos
positivos nos resultados do trabalho.

Observa-se também que a maioria dos treinamentos realizados apresentam
enfoque direcionado para servidores ligados diretamente com a parte burocrética e
administrativa, permitindo concluir que esta area e o contato com o cliente sdo prioridades
para o DAE, que reconhece a importdncia do bom atendimento ao usuério, porém
esquecendo-se dos servigos de ordem operacional.

Quanto a participacdo dos funcionarios em treinamentos, a maioria dos
entrevistados revela que ndo existe um programa padronizado frequente, e quando existem,
ndo séo exigéncia e sim facultados aos servidores. Nesse sentido, entende-se que deve existir
a implantacao de um programa de treinamento e desenvolvimento de forma consensual com o
funcionario desde a etapa do planejamento e ndo de forma arbitraria, porém a participacéo dos
mesmos deve ser exigéncia da organizacdo, pois a proposta de desenvolvimento e capacitacao
de pessoas éimprescindivelpara o crescimento da organizacao.

Constatou-se que, embora tenham sido poucos 0s treinamentos promovidos, a
aplicacdo do conteddo assimilado nesses treinamentos traz reflexos positivos para o
desempenho do servidor e, consequentemente, para o departamento. Indiscutivelmente o
treinamento promove mudangas no comportamento profissional de um funcionério,
contribuindo para que apresente melhordesempenho e influenciando positivamente o
ambiente de trabalho. Isto representa um impacto significativo no dia a dia da autarquia,
refletindo em seus resultados.

Verificou-se ainda que, para a maioria dos entrevistados 0s programas de
treinamento sdo essenciais para o desenvolvimento e qualificacdo, possibilitando assim um
melhor servico prestado, apesar de na pratica ndo acontecer como o desejado. Observou-se
que os servidores demonstram interesse em participar de cursos, ao mesmo tempo em que
existe neles a resisténcia por fatores como a falta de valorizagdo e motivagéo financeira.

Os diretores e chefes de setor entrevistados, em sua grande maioria, reconhecem o
impacto do treinamento sobre o desempenho do funcionario e os reflexos positivos que
trazem para os resultados organizacionais, apesar de ndo transformarem em prioridade a
realizacdo dos mesmos para 0s servidores por mais vezes durante o ano.

Por fim, diante da inegdvel importancia do treinamento para os desempenhos
individual e organizacional, sugere-se que o Departamento de Agua e Esgotos de Santana do
Livramento priorize a implementacdo de programas sistematicos de treinamento,
independentemente do ramo de atividade, inserindo em sua programacdo a realizacdo de
treinamento dentro de cada trimestre ou semestre, contemplando esses programas no PPA
como forma de manter seu quadro de pessoal preparado técnica e psicologicamente frente as
inovagdes que o mercado apresenta diariamente.

Para o0 sucesso de um projeto de treinamento é importante contar com equipes
capacitadas e abertas para algumas mudancas, bem como a participacdo dos gestores nestes
eventos, a fim de mostrarem o exemplo e aplicarem o atributo de lideranca. O treinamento
podera ser uma ferramenta efetiva e eficaz que contribuira significativamente na melhoria e
qualidade dos servicos prestados satisfazendo assim as expectativas internas e externas dos
atuais e futuros gestores, bem como dos usuarios.

O planejamento eficiente dos programas de treinamento é essencial para o sucesso
e vantagens da organizacdo, aliado a avaliacdo de resultados. Desta forma sugere-se ainda
que seja implantado um programa de acompanhamento. Entende-se que se o Departamento
ndo avaliar os resultados dos treinamentos, a fim de que os cursos sejam bem aproveitados,
podera perder dinheiro investido.
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Os programas de treinamento e desenvolvimentodevem ser ajustados as
necessidades da organizacdonas mais diversas areas pela qual é composta, e devem ser vistos
cada vez mais como investimentos e ndo como despesas. NoO entanto, é necessario que o
Departamento, ao implantar determinado programa devera exigir a participacdo (controle de
presenca) do corpo funcional, sob alguma pena constante na legislacdo, no que se refere ao
mau uso do dinheiro publico. E para que os servidores sintam-se motivados em participar dos
cursos, promover uma forma de valorizacdo pessoal, do tipo Portaria de Elogio e valorizacdo
financeira, que poderia ser uma melhor distribuigdo de horas extras e adicionais.
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