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1 PROBLEMA DE PESQUISA

E possivel avaliar o resultado das agdes de desenvolvimento de um 6rgio
publico de modo a assegurar que a necessidade de capacitacdo foi (ainda que

parcialmente) atendida apos a realizacdo de uma dessas acbes?
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2 CONTEXTUALIZACAO E JUSTIFICATIVA

O Decreto n°® 9.991, de 28 de agosto de 2019, instituiu a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) da Administracdo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional e inaugurou uma nova forma de se planejar e executar
acbes de desenvolvimento (BRASIL, 2019a). Em continuo, a Instrugcéo
Normativa n°® 201, de 11 de setembro de 2019, estabeleceu critérios e

procedimentos especificos para a implantacéo dessa politica (BRASIL, 2019b).

Problematizando o custo-beneficio dos investimentos em capacitacao e tentando
dar mais inteligéncia as contratacfes, o Ministério da Economia propds, como
itens necessarios aos relatérios de execucdo dos planos de desenvolvimentos
dos 6rgaos abarcados pela Politica, entre outros elementos, a analise do impacto
das acbes de desenvolvimento realizadas sobre o desempenho do 6rgédo ou
entidade e a andlise do custo-beneficio dessas mesmas acdes.

Na pratica, para os 6rgaos da Administracéo Publica Federal, significa uma nova
forma de se planejar, executar e avaliar as acfes de desenvolvimento, com viés

estratégico e de otimizacéo dos recursos.

Embora Borges-Andrade, Abbad e Mourédo (2012) proponham que a avaliacao
tem sido realizada para julgar o quanto as acdes instrucionais atingiram o0s
resultados esperados, bem como analisar e identificar os preditores desses
resultados, a experiéncia pratica da pesquisadora nas organizacdes em que ja
atuou sugere que as avaliagbes permanecem centradas em aspectos
relacionados a reacdo dos educandos, em detrimento a aprendizagem e as

mudancas comportamentais dela decorrentes.

Com base nessa experiéncia, € possivel inferir que a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas desafia os gestores a darem um salto qualitativo
na gestdo da educagao corporativa, instando-os a investigar as reais
necessidades de capacitacédo; a planejar e executar agées que, de fato, se
revertam em resultado (individual e coletivamente) nas organizag¢des, ampliando

a relacéo custo-beneficio.
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Tem-se, assim, uma justificativa pratica, determinada normativamente, para o
repensar a avaliacdo das acdes de desenvolvimento no cotidiano organizacional
do servico publico. Adicionalmente, na condicdo de servidora publica e
profissional da area de gestdo de pessoas, sempre inquietou a pesquisadora a
realizacdo de avaliacbes de reacdo que, quando preenchidas (o indice de
adesdo na pratica da pesquisadora € baixo), descrevem (quase que
aleatoriamente) as impressdes sobre uma agéo de capacitacdo — mas néo o seu

impacto na rotina de trabalho e/ou perfil do profissional treinado.

Mais do que preencher formularios com notas aleatérias, uma profissional de
gestdo de pessoas imbuida no compromisso em desenvolver o ser humano no
trabalho projeta uma realidade em que a acédo de desenvolvimento se reverta em
mudanca comportamental que, por sua vez e em efeito em cadeia, impacta

diretamente no resultado organizacional.

Na Autarquia Federal em que labora a pesquisadora, as acfes de
desenvolvimento sédo avaliadas por meio da reacdo dos participantes, em um
formulério padrdo, essencialmente objetivo. Questionar — quica transformar —

essa realidade € o que move a presente pesquisa.
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3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral

Desenhar uma nova metodologia de avaliacdo de acdes de desenvolvimento

para uma autarquia federal focada na verificacdo da mudanca comportamental

no cargo ou funcao dos educandos.

3.2 Objetivos especificos

1.

Realizar revisdo de literatura sobre a temética da avaliacdo de acfes de

desenvolvimento;

Realizar benchmarking para conhecer boas praticas de outras

organizagfes na temética da avaliacao de acbes de desenvolvimento;

Propor nova metodologia de avaliacao de acdes de desenvolvimento com

foco na mudanca comportamental no cargo ou funcédo dos educandos;
Aplicar teste piloto da nova metodologia;

Propor metodologia para ampla aplicacéo.
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 Treinamento

4.1.1 Conceituagéo

A acdo de treinamento estd inserida, no ambito da gestdo de pessoas, ho
subsistema de treinamento, desenvolvimento e educacdo (TD&E). Borges-
Andrade, Zerbini, Abbad e Mourdo (2013) contextualizam que a adocdo da
palavra “treinamento” remonta ao contexto empresarial dos Estados Unidos da
primeira metade do século passado. Aquela época, treinar era necessario para
realocar o pessoal em postos vagos apods desligamentos decorrentes do

alistamento militar.

A partir de entdo, e acompanhando as mudancas sociais e econémicas que
vieram com o0 capitalismo e a era da informacdo, a concepcédo de ensino-
aprendizagem no ambito corporativo passou por ampliacbes que gera uma
diversidade na conceituacdo pelos autores. Apenas para ilustrar, Chiavenato
(2009) considera treinamento o processo educacional de curto prazo direcionado
a aquisicdo de competéncias em funcdo de objetivos pré-definidos; Reichel
(2008), por sua vez, entende que o treinamento é o esforgo para a transmissao
de informagbes, desenvolvimento de habilidades, desenvolvimento ou
modificacdo de atitudes e desenvolvimento de conceitos; finalmente, Milkovich e
Bourdreau (2010) trazem o viés adaptativo em sua conceituacdo, destacando
gue o treinamento oportuniza a melhor adequacao entre o perfil do funcionario e

as exigéncias da fungao.

A despeito da diversidade de conceituagdo, para os fins do presente plano de
acdo e em alinhamento a visdo técnica e profissional da pesquisadora,

treinamento sera considerado como uma acdo instrucional direcionada para
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atividades atualmente desempenhadas pelos educandos — em consonancia com

0 conceito trazido por Meneses, Zerbini e Abbad (2010).

4.1.2 O treinar no servic¢o publico

O desenvolvimento da forca de trabalho da Administracéo Publica Federal direta,
autarquica e fundacional é regulamentado pelo Decreto n°® 9.991/2019 e pela
Instrugdo Normativa n® 201/2019. Nos termos dos normativos, supracitados,
acdo de desenvolvimento ou capacitacéo € toda e qualquer acdo voltada para o
desenvolvimento de competéncias, organizada de maneira formal, realizada de
modo individual ou coletivo, presencial ou a distancia, com supervisao,
orientacdo ou tutoria (BRASIL, 2019a; BRASIL, 2019b).

Para assegurar o desenvolvimento da for¢ca de trabalho, cabe aos 6rgdos a
elaboracao anual de um Plano de Desenvolvimento de Pessoas que registre as
necessidades de desenvolvimento dos seus servidores, bem como as acdes

planejadas para atendé-las.

O treinamento no ambito do Executivo Federal, portanto, esta inserido como uma
das possibilidades de acdo de desenvolvimento para sanar lacunas de
competéncia. Isto porque a PNDP foi construida em alinhamento as mais
recentes tendéncias na literatura especifica da area, que concebem as praticas
para desenvolvimento de competéncias dentro do arcabouco da educacao

corporativa.

Como propdem Filatro, Cavalcanti, Azevedo Junior, Silva e Nogueira (2019), a
educacao corporativa alinha gestédo de pessoas e gestdo do conhecimento a
estratégia de longo prazo da organizacgéo, assegurando o desenvolvimento das
competéncias (de negdcio e humanas) essenciais para a execugdo da
estratégia. Dai a importancia de se avaliar acdes de desenvolvimento de forma

ampla — e ndo somente, o escopo de um Unico treinamento em particular.
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Por conseguinte, na execucéo das acfes de desenvolvimento, 0os 6rgaos contam
com fornecedores externos, facilitadores internos e, especialmente, com o
impulso das Escolas de Governo, que possuem uma grade curricular em

constante atualizag&o e sintonia com as necessidades dos 6rgaos clientes.

Para que se tenha um impacto do investimento em educacdo que os 6rgaos
mobilizam, quando do lancamento da nova Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas e sua divulgacéo, o Portal do Servidor (NOVA...,
2019) noticiou que o governo federal gasta cerca de R$ 1 bilhdo com
capacitacdo. Também por isso, subjacente a Politica, é perceptivel a
preocupacdo com o melhor uso dos recursos e a intencdo de assegurar uma
capacitacdo mais efetiva ao servidor, que reverbere na melhor prestacdo de

servicos ao cidadao.

E nesse contexto que repensar a avaliacio de acdes de desenvolvimento torna-

se uma atividade critica.

4.2 Tipos e modelos de avaliacédo de acbes de desenvolvimento

A avaliacdo de acdes de desenvolvimento envolve coletar, de forma consistente
e sistematica, informacdes que subsidiem a tomada de deciséo e a elaboracdo
de juizos sobre as acdes realizadas, em diferentes niveis (CHIAVENATTO,
2009).

Dentre os diversos modelos de avaliacdo disponiveis na literatura, este plano de
acao toma por base o de Kirkpatrick (1976), que situa a avaliacdo em quatro
niveis: o da reacdo, que envolve a investigacdo da satisfacdo pessoal do
educando a experiéncia da acao de desenvolvimento; o da aprendizagem, que
envolve a investigagéo sobre a aquisi¢do de novas habilidades e conhecimentos
por meio da acdo de desenvolvimento; o do comportamento no cargo, que
envolve a investigagdo das mudancas comportamentais no desempenho do

trabalho decorrentes da aprendizagem oportunizada na acdo de
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desenvolvimento; e o dos resultados, que envolve a investigacdo dos impactos

nos negaocios decorrentes da aprendizagem e suas consequéncias.

De forma complementar ao modelo de Kirkpatrick (1976), em 1978, Hamblin
desdobrou o ultimo nivel fazendo surgir a preocupacao ndo sé com as mudancas
organizacionais decorrentes da aprendizagem, mas, também, com o valor final,

inserindo na analise a ideia de custo-beneficio.

Verificando os novos normativos do Governo Federal jA mencionados no
presente trabalho, depreende-se que os modelos supracitados, em alguma
medida e ainda que sob outra nomenclatura, nortearam a concepcéo que balizou
a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas e seus instrumentos de
avaliacdo. O Decreto, especificamente, cita a necessidade de se monitorar e
avaliar as acbes de desenvolvimento para o uso adequado dos recursos
publicos, além de se analisar o custo-beneficio das despesas realizadas no
exercicio anterior com as acdes de desenvolvimento (BRASIL, 2019a). A
Instrucdo Normativa, por sua vez, estabelece como itens necessarios ao
Relatério Anual de Execucdo do Plano de Desenvolvimento de Pessoas a
andlise do impacto das acgbes de desenvolvimento realizadas sobre o
desempenho do 6rgdo ou entidade e do custo-beneficio das acdes de
desenvolvimento realizadas (BRASIL, 2019b).

Significa dizer, assim, que subjaz a referida politica a ideia de uma avaliacdo de
acOes de desenvolvimento que, nos termos do modelo de Kirkpatrick (1976) e
Hamblin (1978), reflita andlises nos niveis de mudanca organizacional e valor

final, indicando o retorno do investimento.

4.3 Avaliacdo de acbes de desenvolvimento na préatica: o caso de uma

Autarquia Federal

O plano de acao objeto da presente pesquisa tem como campo de estudo uma

Autarquia Federal vinculada ao Ministério da Justica e Seguranga Publica. A
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autarquia possui cerca de 260 (duzentos e sessenta) servidores, distribuidos
entre ocupantes de cargo de nivel médio e superior, submetidos constantemente
a acdes educacionais. Em sua politica de capacitagdo, o 6érgao possui auxilios
financeiros direcionados a cursos de idiomas e pés-graduacédo, além de uma
pés-graduacdo in company com tematica diretamente alinhada ao negdcio e
uma constante carta de cursos presenciais e a distancia ofertados aos

integrantes.

Os controles gerenciais da unidade de treinamento e desenvolvimento, local de
lotac&o da pesquisadora, apontam que no exercicio 2019, a instituicdo teve 93%
da sua forca de trabalho capacitada — 23% a mais do que em 2018. Foram
registradas 30.660,70 horas em acfes de desenvolvimento realizadas pelos
servidores, quase o dobro do exercicio anterior. Os dados demonstram, assim,
o crescente esfor¢co em capacitar a forgca de trabalho para impulsionar o alcance
de resultados.

Atualmente, como ja& mencionado, a Unica avaliacdo de acdes de
desenvolvimento realizada € a de reacdo — aplicada em toda e qualquer acéo
promovida pela Autarquia. Esta investiga, de forma majoritariamente
quantitativa, aspectos relacionados a impressdo do educando quanto ao
conteudo programatico, infraestrutura e logistica, instrutor e absor¢cdo dos
conceitos. Um campo, ao final, solicita sugestfes, vide o formulario padrao na

Figura 1.

Figura 1 — Modelo do formulario padréo de avaliagdo de treinamento
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AVALIA(;EO DO TREINAMENTO

Evento:

Instrutor (es):

Perfodo de Realizagdio:

QUANTO AO PROGRAMA Nota0a5

Clareza na definicdo dos objetives do curso.

Adequacio do conteddo programitico em relacio aos objetivos a curso.

Carga horaria.

‘QUANTO A INFRAESTRUTURA E LOGISTICA Nota0a5

Adeguacdo dos equipamentos is utilizados.

Qualidade

Conforto das instalages onde

QUANTO A INSTRUTOR NotaOa5

Capacidade de abordar o conteddo programatico do curso.

Habilidade em estabelecer um clima favoravel ao processo de aprendizagem dos participantes.

Interacgo do instrutor co

Disponibilidade para escla:

QUANTO A ABSORGAO DOS CONCEITOS DESENVOLVIDOS ESTE CURSO: Nota0a5

as requeridas para o exercicio das atividades profissionais dos participantes

SUGESTOES Nota0a5

Fonte: Sistema Eletrénico de Informagdes — SEI.

4.4 Por que mudar?

Mais do que para atender ao Decreto n°® 9.991/2019 e Instru¢cdo Normativa n°®
201/2019, mudar a forma de avaliar as ag6es de desenvolvimento realizadas por
essa Autarquia Federal é uma necessidade alinhada a cultura da organizacao.

Movida por seu planejamento estratégico, essa Autarquia tem, entre 0s
objetivos, promover a valorizacéo e o desenvolvimento da forca de trabalho — o
gue vem sendo materializado no forte investimento em capacitacéo e educacéo
corporativa. Assegurar a realizacdo de acbes que provoquem, ndo apenas a
satisfacdo dos clientes internos, mas seu crescimento e aperfeicoamento,
revertendo-se em mudancas concretas nos niveis individuais, coletivos e
organizacionais, € condicdo para o tipo de avanco e resultado que uma

organizacdo que quer ser referéncia em seu segmento precisa.

Repensar o modelo de avaliacdo de acdes de desenvolvimento com foco na
verificagdo da efetividade €, portanto, o cerne desse projeto. E, no sentido de
tornar a pesquisa viavel, considerando seu recorte temporal, o foco na
efetividade sera desenhado a partir da investigacédo no nivel do comportamento
no cargo (KIRKPATRICK, 1976).
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A realizacdo da presente pesquisa envolveu a elaboracao, desenho e execucéo

de um plano de ag¢ao, com o apoio da ferramenta administrativa 5h2w, de modo

a resultar na construcdo de uma nova metodologia de avaliacdo de acbes de

desenvolvimento, com foco na investigacdo de mudanca comportamental no

desempenho do cargo ou fungéo.

PERGUNTAS-CHAVE

DESCRICAO DA EXPERIENCIA

SW

WHAT?

Desenhar nova metodologia de avaliacao de
acOes de desenvolvimento com foco na
investigagdo de mudanga comportamental no
desempenho do cargo ou funcéo.

WHERE?

Em uma autarquia federal vinculada ao Ministério
da Justica e Seguranca Publica.

WHY?

Para atender a cultura focada na exceléncia em
gue esta inserida a organizacao locus do estudo
e, em paralelo, para atender ao disposto no
Decreto n° 9.991/2019, especialmente no tocante
ao disposto no art. 3, 8 1°, inciso X, que dispde que
o Plano de Desenvolvimento de Pessoas devera
analisar o custo-beneficio das despesas
realizadas no exercicio anterior com as acoes de
desenvolvimento (BRASIL, 2019a).

WHEN?

Revisao de literatura — até fevereiro de 2020;
Benchmarking — até marco de 2020;

Elaboracdo de nova proposta — até agosto de
2020;

Aplicacéo do piloto — setembro de 2020;

Avaliagéo do piloto e sugestédo do desenho final
da nova avaliacdo — outubro de 2020.

WHO?

A pesquisadora, com o apoio da Coordenacao-
Geral de Gestao de Pessoas da autarquia locus
do estudo.

2H

HOW?

1) Elaboracdo de protétipo da pesquisa e
benchmarking e validagdo com a
orientadora,
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PERGUNTAS-CHAVE DESCRICAO DA EXPERIENCIA

2) Aplicacédo de teste do protétipo com, pelo
menos, 2 respondentes;

3) Ajustes no formulario, se necessario;

4) Lancamento de pesquisa via googleforms
pelo whatsapp para o grupo de gestores de
pessoas da Administracao Publica Federal;

5) Tabulacdo dos dados da pesquisa de
benchmarking;

6) Desenho da proposta para a autarquia
locus do estudo;

7) Aprovacédo da proposta pela Coordenacéao-
Geral de Gestdo de Pessoas e, se
aplicavel, Diretoria de Administracdo e
Planejamento;

8) Implementacao do piloto de avaliacdo com
0 curso escolhido;

9) Andlise geral do projeto, com delineamento
de licbes aprendidas;

10) Sugestao de desenho para aplicacao geral
no orgao.

Sem custos financeiros — somente o custo
operacional do valor de hora/trabalho dos
envolvidos, estimados nos termos da tabela

abaixo:
Horas de
Etapa Atividades trabalho
estimadas
protétipo da formulario 8
pesquisa e
benchmarking e Validacéo e ajustes
HOW MUCH? validagéo com a com a?orientadora 2
orientadora
Envio de
Aplicagéo de teste mensagem aos 1
do protétipo com potenciais
pelo menos, 2 ’ res_pond(fntes
respondentes Reiteracdo do
contato com os 1
respondentes
Reviséo dos
Ajustes no apontamentos dos
formulario, se respondentes do 4
necessario teste e ajustes no
formulario
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PERGUNTAS-CHAVE

DESCRICAO DA EXPERIENCIA

Envio de
mensagem convite 1
para os
Langamento de respondentes
pesquisa via Acompanhamento 2
googleforms pelo das respostas
whatsapp para o Reiteracdo das 1
grupo de gestores mensagens convite
de pessoas da Acompanhamento >
Administracéo das respostas
Publica Federal Reiteracdo das 1
mensagens convite
Acompanhamento >
das respostas
Tabulag&o dos E()j(tragéo dos dados
. 0 googleforms e
dados da pesquisa oroanizacio das 4
de benchmarking 9 gac
informacdes
Andlise das
Erisp%nsrtlg s:ra a informa(;(”)es do 4
autarquia locus do benchmarking
Desenho do
estudo g 8
formulario
Aprovacéo da
proposta pela Submisséo a 1
Coordenacao-Geral CGESP
de Gestéo de
Pessoas e, se
aplicavel, Diretoria Aprovacéo pela 4
de Administracéo e CGESP
Planejamento
Definicdo do curso
. . 4
Implementagé&o do piloto
piloto de avaliacdo Aplicacéo da 4
com 0 curso avaliacao
escolhido Analise dos dados 8
da avaliacao
Anghse geral do Anélise e definicdo
projeto, com das licGes 16
delineamento de as i
lics rendidas aprendidas
cOes apre
Desenho do
Sugestado de formulario final de
desenho para avaliacdo das 16
aplicacédo geral no acOes de
orgao desenvolvimento
na Autarquia
Total 92
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6 RESULTADOS

A primeira etapa do plano de ac&o envolveu a realizacdo de uma pesquisa de
benchmarking, com o objetivo de coletar informacdes e aprender com as
melhores praticas adotadas por outros orgaos do Governo. Para isso, a
pesquisadora, sob a conducdo da professora orientadora, elaborou um
formulario online na ferramenta googleforms e o encaminhou para dois
respondentes piloto — sendo um gestor da educacéo corporativa em Escola de
Governo e outro profissional atuante na area de gestdo de pessoas em um 6rgao

publico federal.

Apos aplicacdo do piloto e avaliacdo positiva do questionario, a pesquisadora
enviou texto convite aos gestores de pessoas do Executivo Federal por meio de
mensagem na rede social whatsapp — especificamente no grupo “Gestao
Pessoas Gov”, que reune 256 (duzentos e cinquenta e seis) profissionais de
gestdo de pessoas dos mais diversos 6rgaos do Governo. O texto convite

continha, também, o link de acesso ao formulario.

O questionéario foi desenhado com base no modelo tedrico definido para nortear
a pesquisa (KIRKPATRICK, 1976; HAMBLIN, 1978) e tendo como objetivo a
coleta de informacgdes sobre os tipos de avaliacdo atualmente utilizados nos
orgdos, bem como as intencdes de mudanca e adaptacdo para atender a nova
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas.

A figura 2 apresenta o formulario, a seguir.
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Figura 2 — Formulario da Pesquisa de Benchmarking

Formulario benchmarking de avaliagdo de agdes de desenvolvimento no servigo publico federal

Este formulério refere-se a uma pesquisa de benchmarking promovida pela pesquisadora Adriana Azevedo Germano Rodrigues, sob a supervisio da Profa. Andréa Cristina Filatro, para subsidiar um Plano de Aco, objeto do trabalho de
conclusdo do curso de Especializagio em Inovagdo e Tecnologias na Educacio, promovida pela Escola Nacional de Administragio Pablica

*Qbrigatorio

Termo de consentimento livre e esclarecido

Declaro, a0 preencher e enviar os dados desse formuldrio, que concordel em Participar na pesquisa de campo referente a0 projeto Intitulado ‘AVALIAR ATE CESSAR: o desafio de sanar necessidades de competéncia e, para isso, 38sequrar uma avaliagio de capacitagdo que atenda bs
disposicBes da (nova) Politica Nacional de de Pessoas’ d pos Adriana Rodrigues. inda, de que a pesquisa & orlentada pela Professora Andréa Filatro, a quem poderel contatar / consultar a qualquer momento que julgar
necessario através do e-mail andiea i unasp edu bi. Afirmo que aceitei participar por minha propria vontade, sem receber qualquer incentiva financeiro ou ter qualquer Gnus e com a finalidade exclusiva de colaborar para o sucesso da pesquisa. Fui informada(a) das bjetivos
estritaments académicos do estudo, que, em linhas gerais & oportunizar o benchmarking que ird subsidiar a elaborag 4o de um plano de agHo para implantacBo de um novo formato de avaliagBo de capacitacho em UMa autarquia federal. Fui também esclarecido(s) de que os usos das
informagaes par mim oferecidas estio subrncmaas &5 normas éticas destinadas & pesquisa envolvendo seres humanos, ds Comiss3o Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP) do Conselho Nacional de Saide, do Ministério da Saude. Minha colsbaracdo se fard de forma andnima, por
" ndlise dos dades coletados se u sua orientadora

¢. O acesso ¢ enas pela pesqu

i do preenchiments de que

1. 1)O érgac em que vocé trabalha faz avaliagio das agdes de desenvolvimento realizadas? *

Na maloria
Em todos o5 dos Emalguns  Em nenhum

treinamentos

Avaliagio
sobre a
capacitagio
ofertada
(docente,
carga hordria,
material
didatico, etc)

Avslisgio

conhecimento,
avaliagio de
aprendizagem,
ete)

Avaliagio da
aplicagio do
contedde
aprendido na
desempenho.
cotidiana das
rarefas

Avaliagio do
Impacto da
capacitagio
na
arganizagdo,
coma um tada
Avaliacio de
cust

benaficio do

capacitagio

2. Por gentileza, se possivel. anexe ofs) formulirio(s) para cportunizar a aprendizagsm com a sua boa pratica.

Arquivos enviados:

3. 2)Comoso tratados os dados das avallagdes de capacitagio realizadas no 6rgao? *

4. 3) Asua organizagio tem plancs de adaptar a avaliagio dos eventos de capacitagio para o atendimento ao disposto na Instrugio Normativa N° 201, de 11 de setembro de 2019, art. 19, incisos XIl e X, quais sejam: a
andlise do impacto das agdes de desenvolvimento i sobre o do orgdo ou entidade; e a andlise do custo-beneficio das agdes de desenvolvimento realizadas. *

Marcar apenas uma oval.

Ja estd adaptado
N&o achamos necessario.
Pretendemos adaptar ainda em 2020.

Pretendemos adaptar em longo prazo.

5. Queidelas vocé tem em mente para essa adaptagio? *

Fonte: O autor (2020).

Seguindo o cronograma estipulado na metodologia, a pesquisa foi
disponibilizada em marco de 2020 e alcancou um total de 12 (doze)

respondentes, incluindo os dois respondentes do piloto.
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A primeira questdo do benchmarking verificava a aplicacdo de diferentes

modelos de avaliag@o pelos 6rgdos da Administracdo, quais sejam:

a) avaliacdo sobre a capacitacao ofertada (docente, carga horéaria, material
didatico, etc);

b) avaliacao sobre o contetdo aprendido (testes de conhecimento, avaliacdo
de aprendizagem, etc);

c) avaliacdo da aplicacéo do conteudo aprendido no desempenho cotidiano
das tarefas; avaliacdo do impacto da capacitacdo na organizacdo, como
um todo foi possivel;

d) avaliacdo do impacto da capacitacdo na organizagcéo, como um todo;

e) e, respectivamente, avaliacdo de custo-beneficio do investimento na

capacitacao.

Das respostas, foi possivel perceber que a maior parte dos 6rgdos publicos
participantes, avalia a maioria das acdes de desenvolvimento quanto a reacao
dos participantes — o que corrobora a experiéncia da pesquisadora. Mais ainda,
a pesquisa registra que a existéncia de um que nao avalia nem mesmo a reacéo
e somente 1 (um) 6érgdo que avalia “alguns treinamentos” quanto ao custo-

beneficio.

Os dados sao demonstrados no gréfico 3, abaixo, em que é possivel visualizar

respostas sobre os 5 tipos de avaliagao (descritos em sequéncia, nas alinas “a

a “e” supracitadas).
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Figura 3 — Gréfico 1 da Pesquisa de Benchmarking — 12 questéo

1) O drgédo em que vocé trabalha faz avaliacdo das acdes de desenvolvimento realizadas?

I Em todos os treinam... [l Na maioria dos treina.. Em alguns treinamen... [l Em nenhum treiname. ..
10
5
0
20" 20" ol 20" 20"
. ’b\\BQ r a\-\aQ \‘ a\@Q 5 a\\a‘l " ,a\'\aQ
» » e ™ ™

Fonte: O autor (2020).

Ainda referente a primeira questédo, era possivel anexar o formulario utilizado
pela organizacdo ao qual o respondente estava vinculado. Todavia, nenhum dos
participantes compartilhou o atual formulario de avaliacdo de acdes de
desenvolvimento utilizado pelo 6rgdo, o que limitou a amplitude do

benchmarking.

Em continuo, somente 4 (quatro) 6rgdos informaram tratar estatisticamente os
dados referentes as avaliacdes de reacdo. Os demais, apenas registram-nos ou
analisam-nos individualmente e trabalhando-os, apenas, quando ha alguma

“‘informacao que chama atencao”.

92% dos 6rgédos respondentes precisardo se adaptar para atender ao Decreto n°
9.991/2019, sendo que 7 (sete) deles pretendem fazé-lo em longo prazo (Figura
4).
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Figura 4 — Gréfico 2 da Pesquisa de Benchmarking — 32 questéo

3) A sua organizagao tem planos de adaptar a avaliacdo dos eventos de capacitacdo para o
atendimento ao disposto na Instrugdo Normativa N© 201, de 11 de setembro de 2019, art. 19, incisos
Xil e XllI, quais sejam: a analise do impacto das acdes de desenvolvimento realizadas sobre o
desempenho do 6rgao ou entidade; e a analise do custo-beneficio das agcdes de desenvolvimento
realizadas.

12 respostas

@ Ja esta adaptado.

@ Nzo achamos necessario.
Pretendemos adaptar ainda em 2020.

@ Pretendemos adaptar em longo prazo.

Fonte: O autor (2020).

Para melhorar a avaliacdo de acgbes de desenvolvimento, os respondentes

apontaram como sugestc”)es:

a)

e)

Otimizacdo da solicitacdo de justificativa prévia ao treinamento e, apés o
curso, acdes, novos procedimentos ou melhorias advindas da
capacitacao;

Andlise de indicadores de desempenho;

Aplicacdo de questdes para verificar mudanga de comportamento ou
desempenho do servidor apés o treinamento;

Pactuacdo de metas na tentativa de correlaciona-las ao esforco em
capacitacao;

Aplicacéo de avaliacdo de desempenho antes e ap0s a capacitacao.

Como é possivel perceber, o resultado da pesquisa reforca a relevancia do

presente plano de acdo e a necessidade de os 6rgaos publicos, como um todo,

evoluirem em profundidade na avaliagdo do investimento em acdes de

desenvolvimento. Os dados trouxeram, também, ideias e sugestdes que

inspiraram a pesquisadora no refinamento da avaliacdo de acbes de
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desenvolvimento da Autarquia objeto da pesquisa — ainda que néo tenha sido
possivel verificar, efetivamente, formularios de avaliagdo utilizados pelos

participantes.

A partir da reflexdo sobre os dados supracitados, da analise da cultura e
ambiéncia organizacional da Autarquia locus do estudo e bebendo das
contribuicdes tedricas ja mencionadas, a pesquisadora desenhou o formulério
piloto, que objetiva, essencialmente, para além da reacdo a acdo de
desenvolvimento ja costumeiramente avaliada, analisar a mudanca
comportamental no exercicio do cargo apdés a participacdo em acbes de

desenvolvimento.

Araujo, Abbad e Freitas (2017) identificaram, em uma revisdo na producédo
cientifica nacional dos ultimos 05 (cinco) anos, ser frequente a utilizacao de pelo
menos dois niveis/tipos de avaliagdo em um mesmo estudo, com alta incidéncia
de combinacdo entre avaliacdo de reacdo e impacto. Esse plano de acéo
caminha na linha dos estudos identificados pelas autoras por entender que a
mudanga comportamental resulta, ainda que indiretamente, na melhoria dos

resultados individuais, coletivos e, por conseguinte, organizacionais.

O piloto previu, entéo, a avaliacao de reacao, a ser realizada imediatamente apés
a realizacdo do curso no modelo padrédo da Figura 1 (ja pacificado na rotina da
organizacdo), e a avaliacdo de impacto da acdo de desenvolvimento no
desempenho do cargo, verificada por meio da mudanca comportamental, a ser
realizada apds no minimo 01 (um) e no maximo 2 (dois) meses da participacao

NO CUrso.

Significa dizer, portanto, que, considerando que a avaliagdo de reacéo ja €
amplamente utilizada, o piloto centra-se no 2° tipo de questionario, de avaliacdo

da mudanca comportamental.

Assim, o formulério piloto desenvolvido retoma o objetivo da acdo de
desenvolvimento (preenchido pela area técnica de gestao de pessoas, com base

no projeto basico da contratacdo ou, quando no caso de curso gratuito, folder



| N

INOVAGAO E TECNOLOGIAS
NA EDUCAGAO

e/ou material de divulgacédo do evento); tem uma secao a ser respondida pelo
servidor e outra pela chefia imediata, de modo que ambos assinem em conjunto
e possam ter acesso aos dados preenchidos, de forma global, nos termos do

modelo abaixo:

Figura 5 — Modelo de avaliacdo de impacto da acdo de desenvolvimento no desempenho do

cargo

AVALIACAO DO TREINAMENTO

Evento:

Instrutor (es):

Periodo de Realizagdo:

Data da avaliagio:

OBJETIVO DA AGAO DE DESENVOLVIMENTO (A SER PREENCHIDA PELA AREA DE GESTAO DE PESSOAS)

QUESTOES (A SEREM RESPONDIDAS PELO SERVIDOR) | S/N

Viocé considera que o objetivo da agio de desenvolvimento foi atendido quande compara o seu desempenho no exercicio das atribuigdes relacionadas & temética antes e apds a participagio? |

Exemplifique com, pelo menos, 3 (trés) exemplos de comportamentos ou atitudes relacionadas a tarefa que mudaram apés a participagio no curso.

Comportamento 1:

Comportamento 2:

Comportamento 3:

Outras informagbes (se desejar):

PARECER DA CHEFIA IMEDIATA S/N

A participagio do servidor na agio de desenvolvimento gerou impacto de melhoria no desempenho das atribuigdes, em sua opinido?

Se houve melhoria no desempenho do servidor, esta se reverteu em melhoria nos resultados do trabalho (economia de tempo, recursos, diminuigio de erros, entre outros)?

Cite os indicadores/dados nos quais se embasou para responder as questées acima e discrimine a melhoria observada. (por exemplo, diminuigio de erros na folha de pagamento - no més anterior ao curso
foram 5 erros de langamenta e no més seguinte, 1; ou redugdo no tempo de p da folha de - no més anterior ao curso, 3 dias tteis e no més seguinte, 2 dias tteis).

SUGESTOES

Fonte: O autor (2020), utilizando o Sistema Eletronico de Informacdes (SEI).

O formulario piloto destina-se a investigar, efetivamente, a mudanca
comportamental tal como percebida pelo educando e o impacto da acdo de

desenvolvimento tal como avaliado pela chefia, com base em indicadores.

O modelo foi validado pela Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas e, para
avaliacao de teste, foi definido aplicar em um curso cujo participante tenha sido
da propria unidade, por questdes estratégicas e operacionais — especialmente
no tocante a ndo expor outras areas a uma ferramenta interna ainda néo

validada.

A escolha do curso piloto foi limitada pelo atual cenario de crise sanitaria. A

situacdo de pandemia do COVID-19 levou a natural restricdo da participacao de
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servidores em acdes de desenvolvimento, possivelmente em funcdo do elevado
namero de papeis exercidos na acumulagdo de func¢des parentais, laborais,
familiares e nos cuidados com o lar. Ciente dessa limitagdo, a pesquisadora
recorreu aos controles internos da gestdo de pessoas, que apontaram a
participacéo de servidores da Coordenacao-Geral de Gestédo de Pessoas em 20

(vinte) cursos, dos quais a maioria foi promovida internamente.

Como a aplicacéo do piloto estava prevista para setembro de 2020, dois cursos
promovidos por fornecedores externos enquadravam-se no critério de avaliacdo
(no minimo um e no maximo dois meses da realizacdo do evento). Foi escolhido,
assim, o Programa de Gestdo Avancada — APG Compacto, no qual participou a
Chefe do Servico de Administracdo de Pessoal, tendo sido concluido em 28 de
julho de 2020.

Responderam ao piloto a gestora participante da acdo de desenvolvimento a e
sua chefia imediata. O formulario de teste demonstrou-se inteligivel, uma vez
que as respostas referem, efetivamente, ao que fora questionado (vide o
contetdo da Figura 6). E possivel perceber, com clareza, o fomento a reflexzo e
a autoconsciéncia da educanda, que exemplifica diretamente comportamentos
ilustrativos das mudancas comportamentais impulsionadas pelo curso. Por outro
lado, na avaliacao da chefia imediata, percebe-se a dificuldade na ilustracéo de

indicadores quantitativos que contribuam com a avaliagéo do curso.

Ao final do processo, a pesquisadora solicitou o feedback as participantes. A
chefia avaliadora referiu dificuldade com relacao aos indicadores (o que ja havia
sido observado pela pesquisadora), esclarecendo que a natureza do curso
complexifica a definicho desse tipo de elemento — é um curso de
desenvolvimento gerencial, com temas diversificados, multidisciplinares,
envolvendo a formacéo integral do profissional. Por sua vez, a educanda sugeriu
a inclusao de exemplos na descricdo das questdes a serem respondidas pelo
servidor; referiu dificuldade em mensurar um curso de lideranga — que imagina

ser maior que na avaliacdo de um técnico, por exemplo. Sugeriu, finalmente,
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aplicar uma avaliacdo prévia antes do curso, na tentativa de estabelecer um

parametro comparativo.

A figura 6 demonstra todas as repostas ao formulario piloto, tal como extraidas
do SEI — Sistema Eletronico de Informacdes, preservando a identidade dos

respondentes e da organizacao.

Figura 6 — Respostas ao formulario piloto
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AVAI.IACAO DO TREINAMENTO
Evento: APG Compacto
Instrutor (es): Amana-Key
Periodo de o
Real : 27 a 28 de julho de 2020
Data da
e y 23/09/2020

OBJETIVO DA ACAO DE DESENVOLVIMENTO (A SER PREENCHIDA PELA AREA DE GESTAO DE PESSOAS)

Aperfeigoamento e atualizagdo dos conhecimentos desenvolvendo gestores capazes de pensar e agir estrategicamente com
alto pragmatismo, sempre equilibrando os aspectos técnicos e humanos. Desse modo, fornecendo aporte suficiente para que
se possa atentar a aspectos sutis das organizagdes e da sociedade como um todo, buscando assegurar também que se eleve o
nivel de consciéncia de suas decisdes e a¢des. E um programa superintensivo de atualizag3o de lideres, com o que ha de mais
inovador no mundo na area de lideranga, gestao e estratégia. Enfoca o refinamento de “competéncias durdveis”: a capacidade
de pensar estratégica e sistemicamente; a capacidade de lidar com desafios inéditos e assegurar solugdes radicaimente
criativas; a capacidade de liderar em contextos de alta incerteza; a capacidade de motivar e integrar grandes grupos; a
capacidade de fazer acontecer, entre outras competéncias.

QUESTOES (A SEREM RESPONDIDAS PELO SERVIDOR) S/N

Vocé considera que o objetivo da agdo de desenvolvimento foi atendido quando compara o seu desempenho no
exercicio das atribuigbes relacionadas a tematica antes e apos a participagao?

Exemplifique com, pelo menos, 3 (trés) exemplos de comportamentos ou atitudes relacionadas a tarefa que mudaram apés
a participagdo no curso.

Comportamento 1: encarar desafios/solucionar problemas, agindo com foco na proposicdo de solugdes.

Exemplo disso é que, quando recebo demandas que sdo novidade, encaro o desafio como uma oportunidade de
aprendizagem. Busco contatar pessoas com mais experiéncia no Cade ou em outras organizagdes, fago pesquisas na internet,
consulto manuals, consulto a legislagdo e jurisprudéncia, fago um cursos quando necessario.

Recentemente, a CGESP recebeu a atribuigdo de gerenciar a estrutura organizacional do Cade no sistema estruturante SIORG
e ninguém da equipe tinha experiéncia na atividade. Assim, fizemos contato com a equipe que trabalha com o assunto no
Ministério da Economia para tirar duvidas e localizamos na internet materiais de apoio para realizagdo da atividade (manual
do sistema, curso ofertado pela escola de Governo e material de apoio deste disponibilizado em repositério).

Comportamento 2: Pensar com foco em inovagdo e melhoria dos processos de trabalho.

Algumas inovagBes Ja haviam sido planejadas internamente antes da participagdo no curso como é o caso do férias web no
qual estamos trabalhando, mesmo assim, o curso incentivou novas ideias. Por exemplo, em equipe, temos buscado formas
de automatizar os langcamentos de pagamentos e afastamentos na folha de pagamento de pessoal.

Comportamento 3: pensar de forma sistémica e multiplicar com a equipe.

Na minha percepgdo, eu ja tinha uma visdo sistémica da organizagdo, dos processos e do impacto do meu trabalho. O curso
me proporcionou reflexdo mais ampla, a nivel de sociedade, e me conscientizou da necessidade de muitiplicar na equipe essa
forma de pensar no papel de lider integradora.

Exemplo de agdo nesse sentido foi o treinamento interno que fizemos sobre o programa de estagio, a fim de proporcionar aos
membros da equipe uma visdo do todo e demonstrar como o processo ¢ uma entrega direta para a sociedade.

PARECER DA CHEFIA IMEDIATA S/N
https:// _gov.br/seilt php?acao=¢ )_imprimir_web&acao_orig vore_vi id_d 8698318infra_siste._.  1/2
24/09/2020 SEVCADE - 0807098 - Avaliac3o do Treinamento

A participacdo do servidor na acao de desenvolvimento gerou impacto de melhoria no desempenho das atribuigoes, S

em sua opinidao?

Se houve melhoria no desempenho do servidor, esta se reverteu em melhoria nos resultados do trabalho (economia de

S
tempo, recursos, diminui¢ao de erros, entre outros)?

Cite os indicadores/dados nos quais se embasou para responder as questdes acima e discrimine a melhoria observada. (por
exemplo, diminuicdo de erros na folha de pagamento - no més anterior ao curso foram 5 erros de langcamento e no més
seguinte, 1; ou redugdo no tempo de processamento da folha de pagamento - no més anterior ao curso, 3 dias Uteis e no

més seguinte, 2 dias uteis).

Para responder as questoes acima ndo utilizei nenhum indicador, as respostas foram baseadas em percepg¢des que tenho.
Percebo a servidora em uma crescente de d olvi to profissional. Acredito que o curso tenha ajudado a servidora no
desenvolvimento de uma visdo mais ampla sobre a dindmica organizacional e o propésito da unidade. Concretamente, além
dos exemplos fornecidos pela servidora, os quais ratifico, corrobora com as respostas atitudes: que antecipam problemas,
como as pesquisas sobre legislacdo; o olhar atento as demandas de autoridades; o cuidado e relacionamento com seus
subordinados; bem como um melhor entendimento sobre prioridades e urgéncias.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020), utilizando o Sistema Eletrdnico de Informacgdes (SEI).

Finalizada essa etapa, refletindo sobre as contribuicbes da literatura
(notadamente, de Kirkpatrick (1976) e Hamblin (1978)), as ideias trazidas na
pesquisa de benchmarking, as sugestdes das participantes do piloto e
tensionando a experiéncia pessoal da propria pesquisadora, foi possivel
perceber que a definicdo de indicadores a priori, ou seja, antes da realizacao do
curso, pode ser uma etapa importante para facilitar a avaliagdo e monitoramento

a posteriori.

No caso do piloto, como o curso j& havia sido realizado quando da sua escolha
(considerando as dificuldades do atual cenario de crise sanitaria explicitadas
anteriormente) ndo foi possivel intervir antes da realizacdo — o que, percebeu-

se, limita a profundidade da avaliacéo.

Pensando nisso, a proposta de metodologia de avaliacdo de acbes de
desenvolvimento apresentada a Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas

como fruto do presente plano de acéo foi:

1) Avaliacdo a priori — antes da acdo de desenvolvimento — para defini¢cao
de indicadores e verificacdo do nivel de desenvolvimento atual nas
principais competéncias treinadas;

2) Avaliacdo de reacdo - imediatamente apos a acdo de desenvolvimento —
para verificacdo da satisfacdo do educando com o evento e percepcéo
sobre a aplicabilidade das competéncias trabalhadas;

3) Avaliagdo a posteriori — até 2 meses apoés a a¢do de desenvolvimento —
para verificacdo da evolugdo comportamental do educando nas principais
competéncias envolvidas na acdo em apreco e verificacao de indicadores

de desempenho.

As figuras 7, 8 e 9 apresentam os modelos de formulario apresentados para
avaliacdo da Autarquia.
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Figura 7 — Avaliagédo a priori (diagnéstica)

AVALIAGAO DO TREINAMENTO
Evento:
Instrutor (es):
Periodo de
Realizagdo:
Avaliagdo Diagnéstica

OBJETIVO DA ACAO DE DESENVOLVIMENTO (A SER PREENCHIDA PELA AREA DE GESTAO DE PESSOAS)

QUESTOES (A SEREM RESPONDIDAS PELO SERVIDOR) S/N

Voceé considera que o seu desempenho nas principais competéncias contempladas na ementa do curso precisa ser
desenvolvido

Exemplifique com, pelo menos, 3 (trés) exemplos de comportamentos ou atitudes relacionados a tarefa exigida pela sua
fungdo e nos quais vocé tem dificuldade. Cite exemplos préticos, concretos e com um nivel de detalhamento que
oportunize o entendimento. (por exemplo, me falta assertividade na elaboracdo da folha de pagamento - como os célculos
sdo manuais, embora eu conhe¢a a legisla¢do, frequentemente cometo erros que incidem em retrabalho. No Gltimo més,
identifiquei XXX erros de calculo na folha).

Comportamento 1:

Comportamento 2:

Comportamento 3:

Outras informagdes (se desejar):

PARECER DA CHEFIA IMEDIATA S/N

Vocé entende que agdo de desenvolvimento é indispensdvel para a melhoria do servidor no desempenho das
atribuigdes?

Cite os indicadores/dados que embasam a percepgdo da lacuna de desempenho do servidor. (por exemplo, quantidade de
erros nos célculos da folha de pagamento (XX no més anterior); quantidade de conflitos no relacionamento com a equipe (5
nos ultimos 2 meses)).

Descreva, objetivamente, qual é a sua expectativa de melhoria na performance do servidor com a participagdo no curso em
tela?

Fonte: O autor (2020), utilizando o Sistema Eletrénico de Informag&es (SEI).
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Figura 8 — Avaliacdo de reagéo

AVAIJACﬂD DO TREINAMENTO
Evento:
Instrutor (es):
Periodo de
Realizagdo:
QUANTO AD PROGRAMA a5 n
Clareza na definigdo dos objetivos do curso.
Adequacdo do conteddo programatico em relacdo aos objetivos o curso.
Carga horéria.
QUANTO A INFRAESTRUTURA E LOGISTICA "":; 0
Adequagdo dos equipamentos audiovisuais utilizados.
Qualidade do material didatico distribuido.
Conforto das instalages onde o curso foi realizado.
QUANTO AO INSTRUTOR "':t; 0
Capacidade de abordar o conteddo programético do curso.
Habilidade em estabelecer um clima favoravel ao processo de aprendizagem dos participantes.
Interagdo do instrutor com a turma.
Disponibilidade para esclarecer as dividas dos participantes.
QUANTO A ABSORCAO DOS CONCEITOS DESENVOLVIDOS ESTE CURSO: ":t; “
O conteddo é aplicivel a sua realidade profissional.
Contribuird para o aperfeigoamento das competéncias técnicas requeridas para o exercicio das atividades
profissionais dos participantes.
Possibilitard que vocé realize um trabalho mais eficiente.
SUGESTOES "':‘; 0

Fonte: Sistema Eletronico de Informacgdes (SEI).
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Figura 9 — Avaliacdo a posteriori

AVALIACAO DO TREINAMENTO

Evento:

Instrutor (es):

Periodo de
Realizagdo:

Data da

avaliaggo:

OBJETIVO DA ACAO DE DESENVOLVIMENTO (A SER PREENCHIDA PELA AREA DE GESTAO DE PESSOAS)

QUESTOES (A SEREM RESPONDIDAS PELO SERVIDOR) s/N

Vocé considera que o objetivo da agdo de desenvolvimento foi atendido quando compara o seu desempenho no
exercicio das atribuiges relacionadas & temdtica antes e apds a participagdo?

Exemplifique com, pelo menos, 3 (trés) exemplos de comportamentos ou atitudes relacionados a tarefa que mudaram apés
a participagdo no curso. Cite exemplos priticos, concretos e com um nivel de detalhamento que oportunize o
entendimento. (por exemplo, assertividade na elaborac3o da folha de pagamento - apés o curso, aprendi a utilizar a
ferramenta "XXX" e implantei seu uso para facilitar os cilculos relacionados a folha de pagamento. Isso diminuiu o nosso

indice de erro em XX%).
Comportamento 1:
Comportamento 2:
Comportamento 3:
OQutras informagdes (se desejar):
PARECER DA CHEFIA IMEDIATA S/N

A participagdo do servidor na agdo de desenvolvimento gerou impacto de melhoria no desempenho das atribuigbes,
em sua opinido?

Se houve melhaoria no desempenho do servidor, esta se reverteu em melhoria nos resultados do trabalho (economia de
tempo, recursos, diminuigdo de erros, entre outros)?

Cite os indicadores/dados nos quais se embasou para responder as questies acima e discrimine a melhoria observada. (por
exemplo, diminuigio de erros na folha de pagamento - no més anterior ao curso foram 5 erros de langamento e no més
seguinte, 1; ou redugdo no tempo de processamento da folha de pagamento - no més anterior ao curso, 3 dias dteis e no
més seguinte, 2 dias Gteis).

SUGESTOES

Fonte: O autor (2020), utilizando o Sistema Eletrénico de Informag8es (SEI).
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7 APLICACOES PARA A ADMINISTRACAO PUBLICA

A partir dos resultados da pesquisa via googleforms, foi possivel coletar
sugestdes fornecidas por técnicos da area de gestdo de pessoas de diversas
organizagbes publicas para a melhoria das avaliagbes de acdes de
desenvolvimento. Essas ideias podem ser adaptadas e aplicadas por varios
orgaos, com potencial para contribuir com o planejamento e execucao de
eventos de capacitacdo que gerem resultados para os servidores, as

organizacdes e, ainda que indiretamente, a sociedade.

No ambito da Autarquia locus do estudo, a partir dos resultados da pesquisa, foi
possivel delinear um método de avaliacdo que, efetivamente, vai além da
verificacdo da reacdo dos educandos, caminhando na maturidade do processo
avaliativo e em direcdo ao atendimento ao disposto na Politica Nacional de

Desenvolvimento de Pessoas do Executivo Federal.

O modelo aqui proposto pode servir de inspiracdo para outros 6rgaos e fomentar
a reflexdo critica sobre o investir e avaliar acdes de desenvolvimento. Treinar por
treinar, sem que haja mudanca efetiva no comportamento, desempenho e
resultados (individuais e coletivos), é “gastar’ (e nao investir) o tempo, dinheiro
e energia dos servidores e suas organizacdes. Quando se fala em servico
publico, é “gastar” o dinheiro do contribuinte € manter o status quo dos servicos

que as instituicdes prestam a sociedade.

“Avaliar até cessar”, como propde o titulo do presente plano de acdo, € um
caminho para que haja investimento no capital humano das organizacfes, com
retorno em servidores mais qualificados, com expertise refinada e entregas

potencializadas a sociedade.

Uma proposta como a que esta em vias de ser disseminada nessa Autarquia
convida & mudanca, ao maior rigor e critério na escolha de cursos e, mais ainda,
ao refletir sobre a realidade, fazendo a efetiva gestdo da mesma. E isso, sim,

revigora e energiza o servigo publico, desafiando ao pensar e ao fazer diferente.
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