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RESUMO

Este trabalho busca, através de um estudo de caso em uma institui¢do publica, o Tribunal de
Contas do Estado do Ceard, verificar a contribuicao dos programas de Educacao Corporativa
para a melhoria da efetividade organizacional. A metodologia utilizada foi a pesquisa
bibliografica aliada a uma pesquisa de campo. No atual contexto das organizagdes, o
desenvolvimento de programas de Educagdao Corporativa tem se destacado como diferencial
de sustentagdo e competitividade. Por isso, muitas organizagdes tanto publicas como privadas
tém investido elevadas somas de dinheiro na criacdo de Universidades e Escolas Corporativas.
Tanto universidades como escolas corporativas tém como objetivo capacitar, treinar e
desenvolver seus colaboradores naquilo que as organizagdes necessitam e que podem afetar
positivamente a efetividade das organizagdes. Através do presente trabalho foi possivel
constatar que as acdes desenvolvidas pelo Instituto Placido Castelo, instituto responsavel pelo
programa de educacdo corporativa do TCE-CE, tém contribuido positivamente para o
aumento da efetividade do Tribunal, colaborando ndo s6 para o alcance dos objetivos da

instituicao, como para a melhoria da presta¢dao dos servigos.

Palavras — chaves: educagdo corporativa, efetividade.



ABSTRACT

This paper seeks, through a case study in a public institution, the Court of the State of Ceara,
analyze the contribution of corporate education programs to improve organizational
effectiveness. The methodology used was literature research combined with field research. In
the current context of organizations, developing programs for Corporate Education has
emerged as differential support and competitiveness. Therefore, many organizations both
public and private have invested large sums of money in the creation of Corporate
Universities and Schools. Both universities and business schools aim to empower, train and
develop employees on what organizations need and that can positively affect the effectiveness
of organizations. Through this study it was found that the actions developed by the Institute
Placido Castle, the institute responsible for corporate education program of the TCE-CE, have
contributed positively to increase the effectiveness of the Court, not only helping to achieve

the objectives of the institution, as for the improvement of service delivery.

Keywords: corporate education, effectiveness.
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1 INTRODUCAO

No atual contexto mundial, todas as organizagdes devem estar preocupadas com a
melhoria da qualidade de seus produtos e servigos. O que ndo poderia ser diferente na esfera
publica, que apesar de ndo visar lucro financeiro tem como prioridade a correta e adequada

prestacdo de servigos a sociedade.

Essa preocupagdo tem levado as organizagdes a investirem cada vez mais em
capacitacdo e treinamento de seus colaboradores, ja4 que para a atual administracdo, nada ¢

mais importante do que as pessoas que fazem a organizagao.

Com a globalizacdo dos negodcios, o rapido desenvolvimento tecnoldgico, as
constantes mudangas e o aumento da exigéncia dos clientes, o grande diferencial de qualquer
organizac¢do, seja publica ou privada, sdo as pessoas. Sdo elas que produzem, vendem,

atendem, gerenciam e dirigem todas as organizagoes.

Nos ultimos anos, as organizagdes estdo cada vez mais preocupadas em
desenvolver aprendizagem organizacional. Com o conhecimento sendo usado como
ferramenta fundamental para o sucesso organizacional e para a criagdo de um diferencial
competitivo, os programas de Educag¢do Corporativa - EC tém ganhado forca e vém
exercendo um papel estratégico na criagdo e manuten¢ao de organizagdes competitivas e

sustentaveis.

A Educacdo Corporativa funciona como um programa integrado de transmissao
de conhecimentos especificos necessarios as organizagdes e se diferencia dos antigos
treinamentos e capacitagdes por identificar antecipadamente aquilo que se deve treinar.
Muitas empresas tém investido elevadas quantias de dinheiro no desenvolvimento de

programas de Educagdo Corporativa visando melhorar seus desempenhos.

O setor publico apesar de ndo estd inserido no contexto das organizacdes que
visam lucros financeiros, tem que se atualizar e se preparar para prestar o melhor atendimento
possivel aos seus clientes - a populacdo, como garante a constitui¢ao brasileira. Esse processo
de prestacdo de servigos de qualidade deve ser continuo dentro dos 6rgdos publicos. Por isso,

muitas dessas instituicdes tém criado Universidades e Escolas Corporativas.
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Diante do exposto o presente trabalho tem como objetivo geral verificar a
contribui¢do do programa de educag@o corporativa para a efetividade do Tribunal de Contas

do Estado do Ceara.

Dentre os objetivos especificos estdo: verificar a contribui¢do do programa de
educagdo corporativa para o alcance dos resultados da instituicdo, para a qualificagdo dos

servidores e para a melhoria da qualidade dos servigos prestados por este Tribunal.

A metodologia utilizada para a execugdo deste trabalho foi a pesquisa
bibliografica, através de livros especializados no assunto, aliada a uma pesquisa de campo
junto aos servidores e gestores do Tribunal de Contas do Estado do Ceard, bem como

pesquisa eletronica no site da instituicao.

O presente trabalho foi organizado em oito capitulos.

No primeiro capitulo, introdu¢do, foi apresentado o problema da pesquisa, os

objetivos, a metodologia utilizada para a coleta de dados, bem como a relevancia do tema

abordado.

O segundo capitulo intitulado “Treinamento e Desenvolvimento — T&D” abordou
o processo histérico da area de treinamento e desenvolvimento dentro das organizagdes,
destacando essa 4area como fundamental para a sobrevivéncia e desenvolvimento das
empresas. Nesse capitulo, também foram apresentados os conceitos bésicos de T&D e as

etapas do processo de treinamento.

Na sequéncia, o terceiro capitulo “Educagdo Corporativa” mostrou
especificamente o processo historico do surgimento da educacdo corporativa, tendo na figura
das Universidades Corporativas seu marco inicial, além de destacar sua importancia no atual

contexto mundial.

O quarto capitulo versou sobre a “Efetividade”, onde ¢ destacado o equilibrio
entre a eficacia e a eficiéncia para o alcance da efetividade, além da importancia de um
elevado nivel de efetividade dentro das organizagdes para que elas obtenham o sucesso

desejado.
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No quinto capitulo foi feito o detalhamento da realidade da institui¢do pesquisada,
Tribunal de Contas do Estado do Ceard, abordando o historico da institui¢do, seus objetivos,
missdo, e visdo. Ainda neste capitulo, apresentou-se o Instituto Placido Castelo - IPC, como
responsavel pelo programa de Educacao Corporativa da instituicao, seus objetivos, fungdes,

além da enumeragdo de algumas agdes desenvolvidas pelo IPC.

No capitulo seis foi descrita a metodologia utilizada para a realizagdo da pesquisa

de campo na qual se baseou o presente trabalho.

No capitulo sete, foram apresentados os resultados obtidos através da pesquisa de

campo realizada no TCE-CE.

No capitulo oito, foi feita a conclusdo do trabalho, onde os objetivos sdo

contestados com os dados encontrados em campo.

Pretende-se com esse trabalho, ressaltar a importancia da criagdo de programas de
educacdo corporativa dentro das organizacdes, como medida de melhoria da efetividade das

organizagdes.
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2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO -T & D

De acordo com Chiavenato (2010), a principal -caracteristica sobre o
desenvolvimento da Gestao de Pessoas esta relacionada a sobrevivéncia das organizacdes em
um ambiente altamente competitivo, onde mudancas ocorrem com uma intensidade e
velocidade nunca vistas antes. Mudangas econdmicas, sociais, politicas e tecnologicas sao

responsaveis por tornar o ambiente das empresas cada vez mais turbulento.

E ¢ nesse contexto que as organizagdes devem ter como prioridade aprimorar as
competéncias, o conhecimento técnico e académico, a cultura, a criatividade e a inteligéncia
emocional das pessoas, pois sdo elas as responsaveis por quase tudo que acontece dentro das

organizagoes.

2.1 Conceitos Basicos de T&D

As organizacdes atuais ndo se contentam mais em ter profissionais altamente
especializados, eficientes e conformados, elas querem profissionais com miultiplas
competéncias e habilidades, 4geis, criativos, inteligentes e empreendedores, capazes de se

adaptarem as constantes mudangas ambientais e de tomarem decisdes rapidamente.

Um dos principais aspectos relacionados a gestdo das pessoas estd voltado a
maneira como as pessoas sao tratadas pelos seus gestores, pois isso € o que define o clima, a
cultura e o funcionamento equilibrado da organizacdo. As organizagdes se diferenciam muito
no tratamento das pessoas, assim elas podem ser identificadas das seguintes maneiras dentro
das empresas: mao de obra, empregados, funciondrios, operarios, recursos humanos,

colaboradores, parceiros, capital intelectual, capital humanos, entre outros termos.

As organizagdes mais bem sucedidas da atualidade sdo aqueles que veem seus
colaboradores como um investimento de alto retorno e ndo como meros recursos
organizacionais. Elas precisam saber aproveitar da melhor maneira possivel todos os seus
pontos fortes e com eles criar e aumentar sua vantagem competitiva, investindo em
treinamento, desenvolvimento e capacitagdo como agdes estratégicas para manter-se e

desenvolver-se no mercado.
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Diante deste cenario, a area de treinamento e desenvolvimento vem se destacando
consideravelmente dentro das organizacdes nas ultimas décadas. Apesar de ndo ser uma area
nova, ela tem passado por intimeras reformulagdes, para adequar-se a atual situacdo do

mercado. E tem sido utilizada como diferencial competitivo por inimeras empresas.

Para Chiavenato (2004), treinamento e desenvolvimento constituem processos de
aprendizagem. O autor menciona que o treinamento, hoje considerado pelas organizag¢des, nao
mais se limitam a adequagdo das pessoas a seus cargos, ele ¢ considerado sobre a perspectiva
de meio para desenvolver competéncias que torne as pessoas mais criativas, produtivas e que,
sobretudo, consigam contribuir consideravelmente para o sucesso da organizacdo. Ja
desenvolvimento € conceituado pelo autor como a educagdo que visa ampliar, desenvolver e
aperfeigcoar o homem para seu crescimento profissional em determinada carreira na empresa

ou para que se torne mais eficiente para seu cargo.

Para Boog (2007), o treinamento ¢ entendido como uma acdo voltada para a
instrucdo, ou seja, uma preparacao das pessoas a partir de uma postura de professor, de
alguém que tem algum conhecimento para transmitir. J& desenvolvimento tem uma tendéncia
a colocar em igualdade os dois agentes, ou seja, o professor ¢ colocado no mesmo nivel que o

aluno.

Para Chiavenato (2010), o treinamento difere do desenvolvimento na sua
perspectiva de tempo, enquanto o treinamento estd voltado para o presente, o
desenvolvimento foca o futuro, ou seja, foca todos os cargos que possam ser desempenhados

pelos colaboradores dentro da organizagao.

Para o autor os principais objetivos do treinamento e desenvolvimento nas

organizagdes sao:

a) Preparar o pessoal para execucdo imediata das diversas tarefas de seu cargo;

b) Proporcionar oportunidades para o desenvolvimento pessoal, ndo apenas nos
cargos atuais, mas para cargos 0s quais possa ocupar;

C) Mudar as atitudes das pessoas, a fim de criar um clima mais satisfatorio na

organizagdo e aumentar a motivagao.



15

J& Boog (2007), destaca que um dos papéis do T&D ¢ gerar as condicdes
necessarias para que cada colaborar manifeste suas potencialidades, por meio de um processo
de educacdo que privilegie o aumento da consciéncia, da autonomia, da liberdade de

expressao € 0 senso critico pessoal.

As agdes de treinamento e desenvolvimento dentro das organizagdes deve ser um
processo ciclico, continuo e ininterrupto, sendo desejavel a criagdo de uma cultura interna

favoravel ao aprendizado e que seja comprometida com as mudangas na organizagao.

Para Chiavanatto (2010), o treinamento dentro das organizagdes tem como
objetivo a aquisicdo e o aperfeicoamento de conhecimentos e habilidade para que se possa

desempenhar o melhor e mais rapidamente possivel as tarefas desejadas.

J& o desenvolvimento ¢ visto pelo autor como a maneira pela qual as pessoas
podem aperfeicoar suas potencialidades visando sua carreira no futuro, ou seja, o

desenvolvimento tem uma perspectiva de longo prazo.

2.2 Historico da Area de T&D nas organizagoes

Acgdes voltadas para a capacitacdo e treinamento das pessoas existem desde que o
trabalho foi instituido como meio de sobrevivéncia pelo homem. Assim, desde os primordios
quando os pais ensinavam a seus filhos a arte de cagar, pescar ou plantar, ja se podiam

observar acoes de treinamento.

No entanto, segundo Fidelis (2008), a fun¢do organizacional chamada de
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) comecou a ser formalizada e estruturada no inicio do
século XX, com o surgimento do processo de industrializagdo e com o advento da

Administragdo Cientifica de Taylor, o qual instituiu métodos especificos para a producao.

Dessa época até os dias atuais, a area de T&D passou por grandes transformacdes,
evoluindo dos treinamentos voltados para o desenvolvimento de habilidades técnicas e
profissionais voltadas para o desempenho do trabalho; passando por treinamentos voltados

para a geréncia e para a qualificacdo da mao de obra para a operagdo dos novos processos
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tecnoldgicos; até o treinamento voltado para o desenvolvimento da criatividade e pro-

atividade dos colaboradores e preparacao para tomada de decisdes.

De acordo com Boog (2007), a expressao T&D foi utilizada durante muito tempo
para designar um conjunto de atividades de ensino profissional suplementar conduzido dentro
das empresas e destinado a preparar os funciondrios para o desempenho de suas fungdes. Nao

havia profissionais especializados em T&D, a maioria eram administradores e psicologos.

Entretanto, nos ultimos anos, a velha forma de fazer T&D nas empresas esta
sendo substituida por uma mais flexivel, capaz de se adaptar melhor as necessidades das
organizagdes. Ainda segundo o autor, essa mudanca se deu devido as seguintes

transformagoes:

a) Do interno para o externo: foi a mudanga dos profissionais técnicos de T&D de
dentro organizagdo para fora. Assim, as organizagdes tém contratado
prestadores de servigos quando necessarios;

b) Da segmentacdo para o mercado Unico: as institui¢des de ensino tém adotado o
“ensino de resultados”, adaptando-se ao mercado e dando preferéncia as
necessidades de ensino das organizagdes;

¢) Do presencial para o virtual: com expectativas de reducdo de tempo e custo,
além do aumento da eficiéncia nos processos de aprendizagem, as organizacoes
tém investidos cada vez mais em recursos computacionais e de internet;

d) Do texto para a imagem: o codigo escrito dd lugar a imagem como forma de
mensagem. Fotografias, cinema, televisdo e internet chamam muito mais
atencdo das pessoas;

e) Do avulso e manual para a parafernélia integrada: a presenca de um professor
real j& pode ser substituida por uma gravagdo . Ao invés de ter que escrever no
quadro, o professor pode utilizar a tecnologia a seu favor, como a utiliza¢ao do
datashow;

f) Do cognitivo para o afetivo: a valorizagdao dos conhecimentos técnicos dé lugar
aos tragos de personalidade ou atitudes na avaliacdo de desempenho;

g) Da aula para o show: a velha aula tradicional cedeu lugar a um verdadeiro

show do professor, que agora assume a postura de esterno aprendiz;
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h) Do ensino para a mediagdo: o professor deixou de ser a Unica fonte legitima de
conhecimento. A disseminagdo da informagao faz com que todos tenham algo a
ensinar;

1) Do monolitico para o granular: a rapidez e eficiéncia com que se consegue
chegar a informagdo exata para se resolver um problema torna necessario o
encurtamento da aprendizagem;

j) Da aprendizagem individual para a coletiva: foi reconhecida a necessidade de
aprendizagem organizacional. Assim, ndo € mais interessante s6 desenvolver as

pessoas, mas a organizagdo como um todo.

2.3 T&D na Administracao Publica

As organizagdes publicas mesmo nao visando o lucro pelos servigos prestados
devem estar preocupadas com a continua capacitagdo e treinamento de seus servidores, pois
precisam prestar os servigos publicos com qualidade e rapidez, a fim de que as taxas e
imposto pagas pela sociedade sejam bem utilizadas. De acordo com a Constituicdo da
Republica Federativa do Brasil, o fim principal da administragao publica ¢ o interesse publico
ou o bem da coletividade. Ela ndo deve se ater a uma classe ou parte especifica da sociedade,
os servicos devem ser gerais e devem atingir a todos que se encontrem no fato gerador da
necessidade do servico. Assim, qualquer ato ou contrato administrativo que se desvie desse

primado fundamental da constituigdo serd nulo por desvio de finalidade.

Tanto quanto as empresas privadas, as organizagdes publicas devem dar especial
atencdo ao treinamento e desenvolvimento de seus servidores, a fim de que eles aprimorem
cada vez mais os seus servicos. A eficiéncia dentro da administragdo publica € expressamente

colocada como um de seus principios fundamentais na Constituicdo Federal em seu art. 37:

Art. 37. A Administragdo Publica direta ¢ indireta dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade,

impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.

Essa perspectiva da eficiéncia s foi colocada em pratica na constituicdo de 1988,

devido ao atual enfoque do modelo gerencial publico. Esse ¢ um modelo que tenta se
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aproximar do modelo gerencial das empresas privadas, sem deixar de lado suas

peculiaridades.

Essa eficiéncia confirma o direcionamento de uma organizagdao que aprende e
quer evoluir junto com sua equipe, através de programas de capacitagdo e treinamento, que

tém como objetivo a melhor prestacdo de servicos a sociedade.

Devido a essa necessidade de melhoria dos servigos publicos, grande parte das
instituicdes publicas estd modificando suas estruturas e passando a considerar a gestdo de

conhecimento como ponto fundamental para o alcance de seus objetivos.

Segundo Barreto (2006), quando se fala em gerenciamento das organizagdes
publicas, deve-se ter claro que a maioria dos dirigentes e dos membros das cupulas do
governo ndo foi preparada para desempenhar esses cargos, principalmente em se tratando de
Gestao de Pessoas. Eles podem ter grande competéncia técnica e politica, além de habilidades
especificas, mas na maioria das vezes falta competéncia para gerir pessoas, para saber

entender e lidar com seus parceiros.

J& com relacdo as agdes de treinamento e desenvolvimento especificas dos
tribunais de contas, a autora afirma que ¢ necessario destacar como fonte impulsionadora
dessas agdes o alargamento das competéncias constitucionais atribuidas aos Tribunais de
Contas, as novas leis, decretos e emendas constitucionais, além da evolugdo tecnoldgica tém
contribuido amplamente para a necessidade de agdes voltadas a qualificagdo profissional de

seus servidores.

Nesse novo contexto, os Tribunais t€ém investido grandes somas de dinheiro em
treinamentos, os quais ndo devem se resumir a area técnica, pois outras competéncias devem
ser desenvolvidas, tais quais: espirito de equipe, comunicacdo, administracdo de conflitos,

lideranca, entre outros.

O Decreto n 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 que institui a politica e as diretrizes
para o desenvolvimento de pessoal da administracao publica federal ratifica a necessidade de

promover a capacitacdo continua e permanente do servidor publico.
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3 EDUCACAO CORPORATIVA

Com um mercado cada vez mais globalizado e mutavel, as organizacdes vém se
conscientizando da importancia da qualificacdo de seus colaboradores. Nesse contexto, a
educacdo dentro das organizacdes, antes voltada para os colaboradores de altos niveis

hierarquicos, hoje, vem se difundido em todos os niveis organizacionais.

3.1 Conceitos basicos de Educacio Corporativa

Com a educacdo e o conhecimento sendo considerados primordiais para o
sucesso organizacional e para a criagdo de um diferencial competitivo, a Educagao
Corporativa - EC tem exercido um papel estratégico na criagdo de organizagdes competitivas
e sustentaveis, se tornado alvo de grandes investimentos através da criagdo de Universidade e

Escolas Corporativas.

Para Boog (2007), Educacdo Corporativa ¢ um sistema de formacao de pessoas
que se baseia em uma gestdo por competéncias, que deve desenvolver seus colaboradores
tendo como foco as competéncias criticas para o sucesso organizacional. Ela deve ser um
processo de aprendizagem permanente e ativo vinculado aos propodsitos, valores, objetivos e

metas empresariais.

A Educagdo Corporativa trata-se de um modelo estruturado utilizado para
transmitir conhecimentos especificos sobre determinados assuntos para colaboradores que
estejam apresentando alguma deficiéncia e também para prepara-los para possiveis desafios

que venham a aparecer.

A EC se diferencia dos cursos e treinamentos comuns pelo fato de que nesses, as
pessoas frequentam as aulas e adquirem conhecimentos e s6 depois tentam por em pratica
aquilo que aprenderam. Ja a EC, primeiro destaca as necessidades e deficiéncias das pessoas e
areas para depois determinar quais conhecimentos precisam ser desenvolvidos, ou seja, as

pessoas aprendem aquilo que € necessario para melhorar seus desempenhos.
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De acordo com Boog (2007), para que haja uma maior compreensdo da
importancia da EC como novo padrdo de educa¢do nas organizagdes, torna-se necessario

destacar as forgas que sustentaram o aparecimento desse fendmeno, quais sejam:

a) Organizagdes flexiveis: o surgimento de organizagdes mais enxutas e flexiveis,
capazes de se adequarem rapidamente as mudangas ambientais;

b) Era do conhecimento: instituicdo do conhecimento como maior diferencial
competitivo das organizagdes;

c) Rapida obsolescéncia do conhecimento: redu¢do do prazo de validade do
conhecimento e a emergéncia de atualizacdao desses conhecimentos;

d) Empregabilidade: foco na capacidade de manter-se empregado para toda a vida
em vez de manter 0 mesmo emprego pra sempre;

e) Educagdo para a estratégia global: necessidade de desenvolver pessoas com

visdo global e com perspectivas internacionais de negocios.

Para Meister (1999), os principais objetivos da Educacao Corporativa sao:

a) Desenvolver competéncias, formas de pensamento, atitudes, habitos, bem
como uma ampla visdo do negocio, dando as pessoas as ferramentas mentais
para que aperfeicoem seu trabalho;

b) Preparar os colaboradores de uma organizagdo para tirar vantagem das
constantes mudangas ambientais;

¢) Institucionalizar uma cultura de aprendizagem continua.

J& segundo Mundim (2002, pag. 63), o principal objetivo da EC é:

Evitar que o profissional se desatualize técnica, cultural e profissionalmente, e perca
sua capacidade de exercer a profissdo com competéncia e eficiéncia, causando
desprestigio a profissdo, além do sentimento de incapacidade profissional. Educacdo
corporativa ¢, portanto, o conjunto de praticas educacionais planejadas para
promover oportunidades de desenvolvimento do funciondrio, com a finalidade de
ajuda-lo a atuar mais efetiva e eficazmente na sua vida institucional.

Para Meister (1999), o modelo de Educagdo Corporativa se baseia em

competéncias e interliga aprendizagem as necessidades estratégicas de negocios. E um
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sistema de desenvolvimento de pessoas pautado pela gestdo por competéncias, ou seja, ele

foca as competéncias consideradas criticas para a viabilizagdo das estratégias de negocio.

Apesar das semelhancas, os programas de EC ndo se parecem em nada com os
programas de treinamento convencionais. Eles diferentemente dos treinamentos

convencionais trabalham as necessidades da empresa de modo amplo, geral.

Ainda segundo o autor, a implanta¢ao de projetos de Educagdo Corporativa se

organiza em torno dos seguintes principios:

a) Prover oportunidades de aprendizagem que deem suporte para a empresa
atingir os objetivos criticos do negocio;

b) Considerar o modelo de EC como um processo € ndo como um lugar de
aprendizagem;

¢) Treinar a cadeia de valor, aumentando-a;

d) Mudar do modelo baseado em sala de aula para multiplas formas de
aprendizagem;

e) Estimular as pessoas localizadas no topo hierarquico a se envolverem com a
aprendizagem;

f) Buscar orcamento proprio;

g) Ter uma postura global no desenvolvimento de solu¢des de aprendizagem,;

h) Criar sistemas que sejam eficazes na avaliagdo do retorno alcangado com os
investimentos em EC;

1) Utilizar a EC como vantagem competitiva.

Para Meister (1999), a proliferagdio de cursos formais pelas proprias
organizacionais ¢ consequéncia do crescente interesse organizacional pelo desenvolvimento
permanente de empregados capacitados e atualizados. As atividades de aprendizagem
desenvolvidas pelas organizagdes tém como objetivo alcangar os resultados desejados, através

da disseminacdo de uma mensagem unica e uma linguagem comum.

Para o autor, a Educacao Corporativa apresenta as seguintes vantagens:
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a) O fato de que os funcionarios ndo precisam ir até a Escola, pois a Escola esta
localizada dentro da organizagao;

b) Os contetdos dos cursos oferecidos sao adequados as necessidades e realidades
das organizacoes;

¢) Os cursos oferecidos estdo de acordo com a missdo e visdo das organizagdes.

3.2 Etapas dos programas de Educacio Corporativa

De acordo com Marinelli (2007), os programas de EC envolvem as atividades
desenvolvidas para capacitar e treinar os colaboradores, em um processo dividido em quatro

etapas: diagnostico, planejamento ou programagao, execugao e avaliacao.

Na etapa do diagnostico a organizagdo identifica quais sdo as necessidades de
treinamento de seus colaboradores a serem sanadas pela EC. Significa identificar o conjunto
de habilidades, os conhecimentos e as atitudes que estdo faltando aos colaboradores para que
eles cumpram com suas tarefas da maneira mais eficiente possivel. Os gestores utilizam certos

levantamentos e pesquisas para descobrir essas necessidades.

Para Marras (2002), esse levantamento pode ser tanto reativo, quando atende as

necessidades presentes; quanto pode ser proativo, quando envolve necessidades futuras.

Marinelle (2007), afirma que se o programa de EC ndo conseguir sanar essas
necessidades de treinamento, alguns problemas podem surgir ou tomaram propor¢des mais
graves, sao eles: baixa produtividade, avarias em equipamentos, absenteismo, desperdicios,
dificuldade em alcangar os objetivos, comunicagdes defeituosas, reclamacdes, aumento do

numero de acidentes, além de problemas de relacionamento.

Segundo o autor, apds o levantamento das necessidades, deve-se elaborar o
projeto de treinamento que deve definir qual o objetivo da aprendizagem, a modalidade da
acdo educacional (presencial ou a distancia), quem serdo os participantes do treinamento,
quem serdo os instrutores, qual serd o contetido do treinamento, e os critérios de avaliacdo da
aprendizagem. E a etapa que delimita as prioridades do programa e que busca integrar a EC

com as estratégias da organizagao.
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A terceira etapa do programa de EC ¢ a execucdo, ¢ acdo propria da educacgao
corporativa. E a aplicagdo pratica do que foi planejado para suprir as necessidades detectadas,
seja através de capacitagdo ou de treinamento. Essa etapa pode ser feita através das seguintes

técnicas de transmissao das informagdes e habilidades desejadas, dentre elas:

a) Leituras: nessa técnica o instrutor transmite o maior niimero de informacgdes
aos treinando que permanecem passivos, sem a possibilidade de tirarem suas
duvidas;

b) Instrug¢do programada: a transmissao de informagdo ¢ feita sem a presenca do
instrutor. Pode ser feita de maneira computadorizada;

c) Treinamento em classe: nessa técnica os aprendizes sdo reunidos em sala de
aula com a preseng¢a de um instrutor que transmite o conteudo do treinamento;

d) Computer-based training: utiliza a tecnologia da informagdo para ser realizada,
tais como: CDs, DVDs, etc.;

e) E-learning: essa técnica faz uso da internet para transmitir uma ampla
variedade de solugdes que aumentam o desempenho e o conhecimento das
pessoas. E a que possui o menor custo, ¢ maior flexivel e facilidade de

atualizagao.

A tltima etapa do processo de treinamento realizado pelo programa de EC ¢ a
avaliacdo. Nela a organizacdo terd a oportunidade de avaliar se os objetivos do EC estdao
sendo cumpridos, se ele estd atendendo as necessidades para as quais foi desenhada, bem
como subsidiard o processo de melhoria continua do programa de EC. Segundo Chiavenato
(2004), as principais medidas para avaliar o treinamento e a capacitagdo sao: custo, qualidade,

servico, rapidez, resultados.

Para Chiavenato (2010), a avaliagdo de treinamento ¢ a etapa mais complexa e

dificil de ser realizada. Ele sugere cinco niveis de resultados, sdo eles:

a) Avaliacdo de reacdo: mede a satisfacdo dos participantes quanto ao treinamento
em geral, ao instrutor, ao material didatico utilizado, ao local onde foi
realizado;

b) Avaliagdo de aprendizado: avalia o treinamento quanto ao nivel de

aprendizagem, a aquisicdo de novas habilidades e conhecimentos e quanto a
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mudanga de comportamento. Geralmente ¢ realizado junto ao superior do
treinando;

¢) Avalia¢dao de desempenho: avalia o impacto causado no trabalho pela aquisi¢ao
de novas habilidades e conhecimento e da mudanga de comportamento;

d) Avaliacdo do resultado: relaciona-se a medicdo do impacto causado pelo
treinamento nos resultados da organizagdo, como por exemplo o aumento da
produtividade, reducdo de custos, entre outros;

e) Retorno do investimento: relaciona-se com o valor que o treinamento agregou a

organizagdo em termos de retorno sobre o investimento feito, ou seja, saber se os

resultados do treinamento compensaram os custos despendidos.

3.3 Universidades Corporativas

A criagdo das Universidades Corporativas - UCs ¢ considerada o marco inicial
dessa nova estratégia de aprendizagem organizacional chamada de Educagdo Corporativa.
Elas surgiram no final do século XX com o objetivo de desenvolver os mais diversos publicos

e categorias profissionais que faziam parte da organizacao.

Segundo Meister (1999), elas tém surgido como o setor de maior crescimento no
ensino superior. Assim, grandes empresas tais quais: Motorola, Petrobras, Banco do Brasil,
além de 6rgaos publicos como a Assembleia Legislativa do Estado do Ceara e o Tribunal de
Contas do Estado do Ceard estdo transferindo para a educagdo corporativa o sucesso de seus

modelos de aprendizagem.

Para a autora, as empresas que aplicam os principios das Universidades
Corporativas estdo olhando além dos programas de educag¢ao tradicionais, elas estdo a procura
de uma populagdo-alvo e criando sistemas de aprendizagem que retinem clientes, funcionarios

e a cadeia de fornecimento em busca do aperfeicoamento constante.

As Universidades Corporativas sdo instituicdes de nivel graduacdo e pds-
graduacdo que sdo criadas pelas organizagdes para atender as necessidades de qualificacdo de
seus colaboradores. J& as Escolas Corporativas distinguem-se delas por oferecerem cursos de
capacitacdo e treinamento em grau de extensao, assim as a¢des das escolas ndo proporcionam

aos colaboradores os niveis de graduacdo e pos-graduacdo. Para oferecer esses niveis a seus
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colaboradores, as Escolas Corporativas costumam fazer parcerias com Universidades

Tradicionais.

Para Meister (1999), a criacdo das universidades e escolas corporativas pelas
organizagdes implica numa mudanca cultural que representa, entre outras coisas, a diminui¢ao
das distancias entre 0 mundo académico e o mundo organizacional. O conhecimento gerado

pelas Universidades e Escolas Corporativas tem como objetivos:

a) Transformar o saber individual em saber coletivo;

b) Desenvolver meios de alavancar novas oportunidades, entrar em novos
mercados globais;

¢) Criar relacionamentos mais profundos com os clientes;

d) Impulsionar as organizagdes para um novo futuro.

As Universidades Corporativas da atualidade sao consideradas como um processo
e ndao mais um local fisico como eram consideradas no final do século XX. Muitas das UCs de
hoje sairam do foco da sala de aula e dirigiu-se para um processo de aprendizagem que tem
como prioridade entrar em contato com o conhecimento da organizacdo como um todo.
Nesse contexto, elas tém utilizado a tecnologia da informacao a seu favor, com a criagdo de

universidades virtuais.

Elas tém conteudos de cursos e programas multiplos e diversificados, de acordo
com a natureza das organizagdes, suas caracteristicas, seu poder econdmico, porte etc.
Também variam quanto a duragdo dos cursos, sendo que na maioria das vezes os cursos com

maior duracdo sdo aqueles direcionados ao desenvolvimento gerencial.

Ainda para Meister (1999), a proliferagdo destas instituicdes tem aberto
possibilidades concretas para a integracdo empresa-escola. Além da criacdo de suas proprias
universidades e escolas, as organizagdes estdo investindo em parcerias com institui¢cdes de

ensino superior tradicionais.

Para a autora, as universidades e escolas corporativas estdo unindo forcas com
universidades tradicionais, a fim de conciliar os objetivos do empregado, da corporagdo e da

instituicao de ensino em uma parceria a trés, que possa beneficiar todas as partes envolvidas.
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Assim, as organizagdes estdo deixando de lado aquela velha pratica de simplesmente entregar
uma lista de necessidades ao ensino superior, ¢ passando a especificar as habilidades, o

conhecimento e as competéncias necessarias para o sucesso da organizagao.

Dentro desse contexto, Eboli (1999), destaca que as Universidades Corporativas
estdo voltadas para seu negocio com foco em criar colaboradores capacitados para atenderem
as necessidades de seu ambiente. Ja4 as Universidades Tradicionais preparam profissionais

para o mercado, usando como estratégias a difusdo de conhecimentos e valores universais.

Para Eboli (1999), as empresas tém varias razdes para criarem Universidades

Corporativas, dentre elas:

a) Valores: muitos gestores acreditam que conhecimentos, habilidades e
competéncias formardo uma base para aumento da vantagem competitiva;

b) Imagem externa: com a criacdo de sua propria UC, as empresas desenvolvem
uma 6tima impressao junto a seus clientes;

¢) Imagem interna: a implementa¢do de uma UC faz com que os colaboradores se
sintam valorizados e antes chefe do departamento de treinamento torna-se o

reitor da UC.

No Brasil, o conceito de Universidades e Escolas Corporativas comegou a ser
adotado no inicio da década de 1990, com o surgimento de um mercado cada vez mais
globalizado, obrigando as empresas a investirem em qualificagdo profissional. As primeiras
empresas a criarem suas proprias Universidades Corporativas foram a Accor Brasil, Lagar,

Amil, Brahma, Ford etc.

De acordo com o blog da Administracdo da FUCAMP, em pesquisa realizada em
2009, a professora Marisa Eboli identificou cerca de 250 institutos de aprendizagem mantidos

por empresas brasileiras.
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4 EFETIVIDADE

De acordo com Maximiano (2007), as organizagdes t€ém como objetivo fornecer
as pessoas produtos e servicos que possam resolver seus problemas. Assim, para que uma
organizac¢do tenha um desempenho satisfatorio, ela deve utilizar os recursos disponiveis da

melhor maneira possivel para satisfazer os interesses de seus clientes.

4.1. Eficiéncia e eficacia

Para indicar que uma organizacdo, tem um desempenho de acordo com as

expectativas dos usudrios, Maximiano (2007) destaca duas palavras: eficiéncia e eficacia:

a) Eficiéncia: ¢ utilizada para indicar que a organizag@o utiliza seus recursos
disponiveis da maneira mais econdmica possivel. Assim, quanto mais alto for o
nivel de produtividade da organizagdo, mais eficiente ela sera;

b) Eficacia: ¢ utilizada para indicar que a organizagdo esta conseguindo alcangar
seus objetivos. Quanto mais alto for a realizagcdo dos objetivos, mais eficaz sera

a organizacao.

Levando em consideracdo os niveis de decisdes da empresa, a eficicia esta
relacionada ao nivel tatico ou gerencial (preocupado com o alcance dos objetivos) e a
eficiéncia estd voltada para o nivel operacional (preocupado utilizar os recursos da melhor

maneira possivel, ou seja, aumentando a produtividade).

Apesar de eficiéncia e eficdcia serem conceitos distintos, eles devem ser
perseguidos pelas organizagdes com a mesma intensidade, pois uma organizacdao s6 podera

obter sucesso no longo prazo, se conseguir equilibrar sua eficiéncia e sua eficacia.

Assim, se uma organizagdo for eficaz, mas ineficiente, no longo prazo ela
acumulard prejuizos, pois conseguird alcangar seus objetivos, mas utilizando bem mais
recursos do que o necessario. Se ao contrario, a organizagao for eficiente, mas for ineficaz, ela
conseguird ser produtiva, mas poderd pecar na qualidade, o que fard com que ela ndo alcance

seus objetivos.
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Para Chiavenato (2004), eficiéncia ¢ fazer o trabalho solicitado através da
otimiza¢do do uso dos recursos. Ja eficacia ¢ atingir o resultado desejado. O autor destaca as
seguintes caracteristicas da eficiéncia: fazer as coisas de modo adequado, otimizar a utilizagao
dos recursos disponiveis, ela estd relacionada aos meios usados para alcancar os objetivos,
refere-se a maneira de se fazer alguma coisa. J4 em relagdo a eficacia o autor destaca: fazer as
coisas certas, ela estd relacionada aos objetivos que a empresa deseja alcancar, refere-se ao

porqué das coisas.

4.2. Efetividade Organizacional

Por estarem inseridas em ambientes turbulentos e altamente complexos, onde
enfrentam constantes desafios e problemas, as organizagdes atuais t€ém se preocupado muito
mais com a efetividade organizacional do que com eficiéncia e eficécia isoladamente. Isso se
deve ao fato de que a efetividade ¢ um indicador organizacional que evidencia o modo pelo

qual as organizagdes se relacionam com o seu meio ambiente.

Kahn e Katz (1978) defiram efetividade como a extensdo em que todas as formas
de rendimento para a organizagdo sdo maximizadas, o que ¢ determinado por uma
combinagdo entre a eficiéncia da organizagdo como um sistema e seu €xito em obter os

insumos de que necessita.

Ja Vescovi (1997) conceitua efetividade como a relagdo positiva entre o processo
de busca pelo objetivo (eficiéncia) e o resultado alcangado (eficacia). Para ele, ser efetivo ¢
orientar as acdes e recursos em busca do melhor resultado possivel, desenvolvendo as

atividades no melhor padrao existente.

Carvalho e Gomes (2000) definem efetividade como o grau em que a organizagao
realiza os seus objetivos, sem afetar seus recursos e sem submeter os seus membros a esfor¢os

€XCeSSIVOS.

Para Chiavenato (2004), efetividade ¢ o equilibrio entre eficiéncia e eficicia. Para
o0 autor, a empresa que deseja atingir um bom nivel de efetividade deve manter os resultados

globais ao longo do tempo, ou seja, deve garantir sustentabilidade ao ambiente.
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Para Vescovi (1997), a mensuracdo da efetividade organizacional ¢ uma tarefa

dificil e isso se deve as seguintes razdes:

a) Nao ha critérios comuns pra medir a efetividade das organizagdes, visto que
elas ndo adotam um padrao comum,;

b) As organizagdes sao entidades complexas;

c) Seus fins e objetivos sdo multiplos, muitas vezes dificeis de serem

identificaveis.

Segundo Fernandes ef al. (2007), a efetividade das organiza¢des sem fins
lucrativos ¢ avaliada sob o ponto de vista da realizagdo de sua missdo. Assim, entidades
filantropicas, o6rgaos publicos, bem como qualquer organizacdo que ndo tenha como objetivo
o aumento de lucros, deve mensurar sua efetividade organizacional pelo cumprimento de sua

missdo organizacional.

Para Vescovi (1997), os seguintes aspectos sdo determinantes da efetividade:

a) Adaptabilidade: capacidade que a organizagdo tem de se remoldar de acordo
com as mudangas ambientais, tanto internas como externas;

b) Sentimento de identidade: grau em que as pessoas envolvidas na organizacao
sentem-se parte dela. Ocorre quando as pessoas se identificam com os valores,
objetivos e expectativas organizacionais;

c¢) Integracdo: entrosamento entre as pessoas da organizacdo, entre as areas de
trabalho, capacidade de a organizagao ser tida como um todo dependente.

d) Motivagdo e satisfacdo no trabalho: acdes que possam fazer com que o
colaborador permanega na organizacdo seja através de aumento no salério,
qualificacdo profissional, status, flexibilidade de horario, ou quaisquer outros

incentivos que possam afeta-los.

Moraes (2004) destaca os seguintes indicadores organizacionais de desempenho
como elementos de mensuracdo da efetividade organizacional, quais sejam: produtividade,

eficiéncia, desempenho, dentre outros.



30

Ja Katz e Kahn (1978) destacam a importancia do conceito de comportamento
para a sobrevivéncia e a efetividade organizacional. Para os autores, o comportamento
inovador e espontaneo pode fazer com que os colaboradores tornem-se proativos,

desempenhando muito mais que o que exigem suas atuais funcdes, o que englobaria:

a) Atividades de cooperagdo com os demais membros da organizagao;
b) Acgdes protetoras da organizagao;

¢) Sugestdes criativas de melhoria organizacional;

d) Autotreinamento para maior responsabilidade organizacional,

e) Criac¢do de um clima favoravel para a organiza¢do no ambiente externo.

Esses comportamentos além de serem essenciais para manter o ambiente interno

da organiza¢@o mais agradavel, pode facilitar o alcance das metas organizacionais.

Segundo Fernandes et al. (2007, apud, HARRISON, 1994) como forma de
contornar a dificuldade em conceituar e mensurar a efetividade organizacional, poderia ser
adotado um modelo que complementasse o enfoque sistémico das organizagdes, abordando as
organizagdes como um campo politico, onde se tem divergéncias de interesse e de onde se

pode visualizar os diferentes objetivos de todos os stakeholders da organizagao.

Com base nesse enfoque foi proposto um modelo, denominado, de “Modelo dos
Multiplos Constituintes”, esse modelo leva em consideragdo trés dimensdes para considerar a
efetividade organizacional. A primeira denominada “Metas de Produgdo” pode ser
compreendida como a capacidade de organizacdo alcancgar seus objetivos de produtividade,
num determinado periodo de tempo, em termos de quantidade e qualidade. A outra dimensao
denominada “Estado Interno do Sistema” diz respeito aos processos internos da organizagdo —
como os custos de produgdo ou servicos e dos recursos humanos, consenso e conflito, fluxo
de trabalho e informagdo, relagdes interpessoais, participacao dos colaboradores nas decisoes
e ajustamento, todos esses fatores que influenciam o alcance dos objetivos. Por fim, a tltima
dimensdo chamada de ‘“Adaptagdo e Posicionamento de Recursos Humanos” foca a
capacidade da organizacdo em manejar estrategicamente seus elementos materiais e humanos

de forma de forma a se adaptar as demandas do ambiente externo.
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5 REALIDADE DO TRIBUNAL DE CONTAS DO ESTADO DO CEARA

O Tribunal de Contas do Estado do Ceara (TCE-CE) indo ao encontro das
perspectivas da area de gestdo de T&D implementou no ano de 1995, com a criacdo do
Instituto Placido Castelo, seu programa de Educagdo Corporativa, com vistas a melhorar e
enriquecer seus cursos, capacitacdes e treinamentos e a proporcionar um desenvolvimento

profissional para seus servidores.

5.1 Informacoes Gerais sobre a Institui¢cao

De acordo com o site da instituicdo, o Tribunal de Contas do Estado do Ceara
(TCE) ¢ uma instituicdo publica responsdvel pelo controle de bens e recursos publicos
estaduais, promovendo a ética na gestdo publica visando garantir o exercicio pleno da
cidadania da populacdo cearense. Tem a competéncia constitucional de fiscalizar e julgar a
boa e regular aplicagdo dos recursos publicos pelos administradores e demais responsaveis,

auxiliando a Assembleia Legislativa do Estado no exercicio do controle externo.

Dentre outras atribui¢des, o TCE, no exercicio do controle externo, como previsto
na Constituicdo Estadual, executa as atividades de julgamento de contas dos administradores,
aprecia e emite parecer prévio sobre as contas do Governador do Estado do Ceard e dos

orgaos e entidades sob jurisdi¢dao do Tribunal, totalizando 122 unidades.

O Tribunal de Contas do Estado do Ceara foi criado em 5 de outubro de 1935. A
primeira resolucdo da Corte de Contas foi assinada pelo entdo vice-presidente, Sylla Ribeiro,

em 14 de outubro daquele ano.

A primeira sede do TCE localizou-se nos altos do edificio situado na esquina das
ruas Guilherme Rocha e Floriano Peixoto, cuja parte térrea era ocupada pela loja Rosa dos

Alpes.

Transferiu-se posteriormente para o prédio da antiga Assembleia Legislativa; para
0 4° andar da antiga Secretaria de Policia; para a rua Pedro I n.° 395 de onde saiu para a rua

Major Facundo (edificio Butano) e finalmente, estabeleceu-se em sede propria, cuja
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inauguracdo se deu a 12 de setembro de 1968 no governo Placido Castelo, na rua Sena

Madureira, 1047.

O Tribunal de Contas do Estado do Ceara tem como missdo: “Exercer o controle
externo da administracdo publica estadual, para assegurar a sociedade a regular e efetiva

gestao dos recursos publicos”.

Tem como visdo: “Ser uma instituicdo de exceléncia no Controle Externo,
atuando de forma inovadora, tempestiva e transparente, contribuindo para o aperfeicoamento

da Administragao Publica Estadual”.

Seus principais valores sdo: honestidade, moralidade, integridade, respeito,

profissionalismo, imparcialidade, transparéncia, efetividade e inovacao.

O Tribunal de Contas possui em seu quadro de servidores: técnicos, analistas,

conselheiros, procuradores, estagiarios.

5.2. Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional do TCE ¢ bem definida e estavel, o organograma ¢
claramente definido e estd disponivel para todos os colaboradores e a sociedade no site oficial

do Tribunal de Contas: www.tcece.gov.br.

A tomada de decisdes dentro da organizacao ¢ altamente centralizada por parte do
Plenéario, o qual ¢ formado pelo Presidente, Vice-Presidente, 2 Auditores, 1 Procurador, 3
Conselheiros e 1 Corregedor. Na comunicagdo interna, hd o contato indireto do Plendrio e

demais colaboradores.

O sistema de comunicacdo se da de trés maneiras, do nivel operacional para a
administracdo, através de comunicagdes internas eletronicas (Cls), da administragdo para o
nivel operacional através, também, de comunicagdes internas (Cis), de comunicados via radio
local do 6rgdo e de comunicag¢des afixadas em varios flaneldégrafos espalhados por toda a

instituicdo. Existe ainda o jornal do Tribunal de Contas do Estado do Ceara, um jornal XXX
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que traz noticias de todo o o6rgdo, voltado para o publico interno da institui¢do, o qual ¢

distribuido para todos os funcionarios.

O ingresso de servidores e estagiarios no TCE-CE dar-se por meio de aprovacao
em concurso publico de provas ou provas e titulos, exceto quanto aos cargos comissionados,

os quais sdo de livre nomeagao e exoneragao, na forma disciplinada pela Legislacdo Estadual.

Logo apds o inicio do exercicio de suas fungdes, tanto servidores quanto

estagiarios tém que fazer os seguintes cursos:

a) Regimento Interno e Lei Organica do TCE — CE
b) Gestao da Qualidade ISSO 9001

O treinamento e desenvolvimento do 6rgdo sdo feitos pelo Instituto Placido
Castelo, o qual conta com dezoitos colaboradores, dentre eles dezesseis servidores e dois

estagiarios.

5.3 Instituto Placido Castelo (IPC)

O Instituto Escola Superior de Contas e Gestdo Publica Ministro Placido Castelo
(IPC) ¢ uma unidade de apoio do Tribunal de Contas do Estado do Ceard, criada em 1995,
pela Lei Organica do Tribunal n® 12509/95. Sua principal finalidade ¢ a promog¢do do
aperfeicoamento profissional, operacional e tecnologico dos servidores publicos do Estado do

Ceara.

Seu nome ¢ uma justa homenagem ao ex-Governador do Ceard e ex-Conselheiro
desta Corte de Contas, Placido Aderaldo Castelo, personalidade que muito atuou para o

desenvolvimento do Estado do Ceara.

Mediante a Resolugdo n°® 2722/2007, foi implantado o Instituto Placido Castelo e,
em julho de 2008, ap6s a conclusdo de seu edificio-sede, iniciaram-se suas atividades. Como
primeira iniciativa, foi realizado o Curso de Especializacdo em Direito Previdenciario, em
nivel de pds-graduagdo lato sensu, mediante convénio celebrado com a Universidade Estadual

Vale do Acarau, para servidores do Tribunal e de outros 6rgdos e entidades publicas.
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O Instituto conta ainda com a Biblioteca Ministro Raimundo Girdo que ¢
especializada em Direito Administrativo, Constitucional e Financeiro e tem como finalidade
dar suporte informacional as atividades do TCE com qualidade, de forma eficiente, precisa e
tempestiva. A biblioteca utiliza o sistema informatizado de gerenciamento de bibliotecas
Autobib e dispde de cerca de 2.000 livros, folhetos, monografias, teses, relatorios, e outros,
250 titulos de perioddicos nacionais, além de videos, CDs e arquivos eletronicos, além de dar

acesso a servigos de bases de dados nacionais de periddicos.

As principais atribuigdes do Instituto sdo:

a) Promover e organizar cursos e treinamentos de aperfeicoamento, como
também cursos de pds-graduagdo lato e stricto sensu, para os servidores do
TCE e de seus jurisdicionados;

b) Fomentar o aprimoramento do controle social,

c) Desenvolver atividades de pesquisas ¢ estudos sobre questdes relacionadas
com as técnicas de controle interno e externo da Administragao Publica;

d) Promover e organizar simpoésios, jornadas, seminarios e outros eventos;

e) Produzir publicagdes relativas a sua missdo ea do TCE, tais como o0s
informativos, manuais e outros documentos;

f) Desenvolver programas visando ao aperfeicoamento do controle social e da

aplicacdo dos recursos publicos.

O IPC ¢ comporto pelos seguintes cargos:

a) 1 Diretor-Presidente;

b) 1 Presidente do Conselho Consultivo Pedagdgico;
c) 1 Diretor exceutivo;

d) 1 Diretor de Ensino, Pesquisa, Extensao e Pos-Graduagao;
e) 1 Coordenador Técnico;

f) 1 Consultor Técnico;

g) 1 Secretario Executivo;

h) Assessores de Diretoria;

i) 1 Chefe do nucleo de Pesquisa e Extensao;

j) 1 Chefe do Nucleo de Atividades Pedagogicas;

k) 1 Chefe do Nucleo de Biblioteca;
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I) Técnicos em Atendimento;
m)2 Técnicos Administrativos;

n) 2 Estagiarios.

Indo ao encontro do pensamento de Chiavenato (2010), o qual afirma que a EC
deve servir para que os colaborados adquiram conhecimentos e habilidades necessarias as
suas tarefas e seu desenvolvimento, o instituto ¢ o responsavel pelo Programa e-DUCANDO
que tem como objetivo promover a educacdo aberta, continuada e a distancia, por meio da
disponibilizacdo via internet, de oportunidades de capacitagdo, desenvolvimento e
aperfeicoamento para os servidores publicos estaduais do Ceara. Os cursos ofertados podem
ser realizados com acompanhamento de tutores ou na modalidade auto-instrucional. O
programa utilizada o Ambiente Virtual de Aprendizagem como sua principal ferramenta de

implementagdo e que pode ser acessado a partir da internet de qualquer horéario e local.

5.4. Educacao Corporativa no TCE - CE

O TCE-CE, corroborando com o pensamento de Marinelli (2007), inicialmente,
seguia o propdsito basico de capacitacdo pontual, ou seja, apenas sanar deficiéncias ou

atender a uma necessidade pontual ou urgente de um departamento ou secao.

Nos ultimos anos, entretanto, o 6rgao tem seguido o atual direcionamento das
organizagoes, qual seja: capacitacdo e treinamento direcionados a melhoria da qualidade e
agilidade dos servigos prestados, ou seja, aumento da efetividade organizacional através da

criacdo de programas de educacdo corporativa.

O grande marco dessa mudanga dentro do TCE-CE se deu, em 1995, com a
criagdo do Instituto Escola Superior de Contas e Gestao Publica Ministro Placido Castelo, o
qual concentrou todas as agdes relacionadas ao treinamento, capacitacdo e desenvolvimento
de servidores e estagiarios. O instituto ficou incumbido desde a identificacdo das necessidades
de treinamento, passando pela elaboracdo do Plano Anual e sua execucdo, até avaliacdo de

todas as ac¢oes individualmente e do Plano Anual como um todo.



36

Tendo como base a Constitui¢do Federal por meio do art. 39, observa-se que a
criagdo de Escolas de Governo esta prevista como forma de atender a demanda por

capacitacdo dos servidores e de suas respectivas progressdes na carreira:

Art. 39. A Unido, os Estados, o distrito Federal e os Municipios instituirdo conselho
de politica de administragdo e remuneracdo de pessoal, integrado por servidores
designados pelos respectivos Poderes.

$ 2 A Unido, os Estados ¢ o Distrito Federal manterdo escolas de governo para a
formagdo e o aperfeicoamento dos servidores publicos, constituindo participagao nos
cursos um dos requisitos para a promo¢do na carreira, facultada para isso, a
celebragdo de convénios ou contratos entre os entes federados.

Concordando com o que afirma Eboli (1999), em relacdo a associagdo das
Universidades Corporativas e Escolas Corporativas com Universidades Tradicionais, o
Instituto Placido Castelo em suas iniciativas de capacitagdo e treinamento, o TCE-CE tem
mantido parceiras com algumas instituicdes de ensino superior, tais quais: Universidade
Federal do Ceara, Universidade de Fortaleza, CAEN oferecendo a seus servidores cursos de

pos-graduacao Lato Sensu.

Para que as iniciativas do IPC contribuam para o aumento da efetividade do
Tribunal, o Instituto Placido Castelo juntamente com o Departamento de Recursos Humanos
do o6rgdo ¢ responsavel pelas quatro etapas destacadas por Chiavenato (2010) no processo de
treinamento e capacitagdo, quais sejam: identificacdo das necessidades, elaboragdo, execugao
e avaliacdo do plano anual de treinamento. Esse plano tem como objetivo propiciar aos
servidores conhecimentos e habilidades para que eles possam enfrentar com tranquilidade e
seguranca as constantes mudangas ambientais e para que consigam melhorar a eficiéncia,
eficacia e qualidade dos servicos publicos prestados a sociedade, resultando no aumento da

efetividade organizacional.

Como mencionado acima, o Plano de Treinamento da institui¢do foi elaborado
com base nas quatro etapas do processo de treinamento definidas por Chiavenato (2010),

modificando-se um pouco devido a caracteristicas especificas do 6rgao, quais sejam:

Na primeira etapa foi feita uma andlise do TCE-CE, considerando sua missao,

visdo, metas, planejamento estratégico e politica de qualidade.
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Em seguida, efetuou-se o levantamento das competéncias necessarias aos
servidores para executarem suas tarefas em seus respectivos cargos. Essa etapa serviu para
identificar quais sdo as caréncias individuais dos servidores e, consequentemente, alinhar as

acoes a serem implementadas.

Na terceira etapa foi feita a identificacdo de quem treinar, o que, como, por quem.

Essas etapas foram fundamentais para garantir que os recursos financeiros nao
sejam desperdicados quando da execug¢do do plano. Apos as agdes de treinamento,
procederam-se as avaliagdes de reagdo e de eficicia que possibilitaram determinar os

resultados alcangados.

Vale ressaltar, que todos os anos o Plano Anual passa por mudangas, de acordo
com as necessidades do 6rgao e que a definicdo do mesmo tem a colaboracdo direta dos
gestores dos departamentos, dos quais sdo solicitadas informagdes a pedido do Departamento
de Recursos Humanos sobre os cursos € seminarios necessarios ao aperfeigoamento pessoal e

desenvolvimento profissional dos servidores lotados em cada setor.

Além do enfoque sobre mudanca de nivel de escolaridade pelo incentivo dos
cursos de Extensdo, Graduagdo e Pos-Graduagdo, o IPC atendendo a um planejamento
estratégico visando o aperfeicoamento pessoal € a capacitagdo continua, tem oferecido aos
servidores todos os anos um grupo de cursos que contemplam as necessidades do 6érgdo como

um todo, possibilitando a seus servidores desenvolver a qualifica¢do profissional e pessoal.

Além de cursos ministrados no Instituto, bem como seminarios, congressos €
intercambios, € importante ressaltar a expansdo dos cursos a distancia. A facilidade de
acessibilidade, o preco mais baixo, a flexibilidade e a evolucgdo tecnoldgica tém contribuido
grandemente para o crescimento da educagdo a distdncia. Essas a¢des vao ao encontro do
pensamento de Marinelli (2007), o qual afirma que as organizagdes devem utilizar diferentes

formas de treinamento para melhorar o desempenho de seus colaboradores.
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6 METODOLOGIA

A presente pesquisa foi realizada através de dois questionarios, sendo um deles
voltados para os gestores do 6rgdo e o outro para os servidores. Os questiondrios trataram de

questdes relacionadas as agdes do IPC que podem afetar a efetividade do 6rgdo.

6.1. Tipo de Pesquisa

De acordo com as defini¢gdes de Collin e Hussey (2005), constata-se que o tipo de
pesquisa utilizado no presente trabalho ¢ a descritiva, a qual nas palavras do autor ¢
caracterizada por descrever o comportamento dos fendmenos e ¢ usada para identificar e obter

informacdes sobre as caracteristicas de um determinado questionamento.

Segundo Mattar (1996), os métodos utilizados pela pesquisa descritiva sdo:

entrevistas pessoais, questiondrios € por observacao.

Conforme Collin e Hussey (2005) os dados analisados nesse tipo de pesquisa sdo,
geralmente, quantitativos e utiliza-se de técnicas estatisticas para verificar e resumir
informagdes. A presente pesquisa, entretanto, caracteriza-se como quantitativa e qualitativa, ja

que foi necessario observar varidveis subjetivas.

Ainda de acordo com Collin e Hussey (2005), na pesquisa foi utilizado o
levantamento de campo (surveys), como metodologia para tratar do processo de pesquisa,
coletar e analisar os dados o levantamento de campo (surveys). Essa metodologia se
caracteriza por retirar uma amostra da populagdo, a qual ¢ estudada para se fazer inferéncias

sobre a populagao.

6.2 Populacio e Amostra

A populagdo da pesquisa de campo ¢ formada por todos os servidores do Tribunal

de Contas do Estado do Ceard (TCE-CE). O quadro de servidores efetivos ¢ composto,

atualmente, por 168 servidores.
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Tendo como base os conceitos de Mattar (1996) observa-se que a amostra
escolhida caracteriza-se por probabilistica, j& que cada elemento da populagdo tem uma

chance conhecida e diferente de zero de ser selecionado para compor a amostra.

Considerando o objetivo do estudo (verificar a contribui¢do do programa de
educacdo corporativa para o aumento da efetividade da institui¢do), optou-se por fazer a
pesquisa somente com os servidores das inspetorias de controle externo, secdes essas

responsaveis pelas atividades fins do 6rgao.

A amostra selecionada é composta por 20 gestores e 25 servidores. Ressalta-se
que foi selecionado pelo menos um gestor e um servidor de cada uma das 14 inspetorias de

controle externo.

6.3 Instrumento de coleta de dados

Segundo Mattar (1996), os dados coletados podem ser dos seguintes tipos:
caracteristicas geograficas, socioecondmicas e de estilo de vida, atitudes, opinides,
comportamento passado e presente, além de intengdes. Os dados também podem ser
caracterizados como quantitativos ou qualitativos. Neste estudo utilizaremos dados tanto

quantitativos como qualitativos.

O método de coleta de dados usado foi o questionario, sendo abordado de forma

predominantemente quantitativa.

Na pesquisa foi utilizado questionario para auto - preenchimento, o qual o proprio
entrevistado ler e responde, sem a necessidade de um entrevistador, podendo ser enviada de

diversas maneiras.

A maioria das questdes por serem fechadas, foram feitas por meio da escala de

(13

Likert de 5 pontos, sendo elas representadas desde “ concordo totalmente” até “discordo
totalmente”. A parte s6cio demografica da pesquisa era composta por questdes como com

dados relativos a: nome, idade, sexo, tempo na institui¢cdo, cargo, escolaridade.



40

As afirmativas das questdes relacionavam-se a melhoria nos resultados do 6rgao,

a melhoria na qualificagcdo dos servidores, e a melhoria da qualidade dos servigos prestados.

6.4 Coleta de Dados

De acordo com Mattar (1996), a coleta de dados ¢ a fase em que s@o efetuados os
contatos com os respondentes, aplicados os instrumentos, registrados os dados e feita a

primeira verificagdo.

As atividades que compuseram a pesquisa foram executadas conforme a seguinte
descricdo. Os contatos foram realizados por apresentagdo pessoal, no proprio ambiente de
trabalho dos respondentes. Na ocasido houve uma breve apresentacdo do caso, seus objetivos

e que a pesquisa envolveria os servidores e gestores do Tribunal.

Em seguida foram entregues os questiondrios a cada um dos respondentes,
conforme modelo apresentado nos apéndice A (questionario dos gestores) e B (questiondrio

dos servidores).

Foram entregues ao todo 50 questionarios, tendo sido considerados para a
pesquisa somente 45 devido a problemas de preenchimento. Eles ocorreram do dia 4 ao dia 8
de junho de 2012. Em média, o preenchimento do questionario pelos respondentes demandou

15 minutos.

6.5. Analise dos dados

A primeira etapa da andlise dos dados compreendeu a verificacdo e selecdo dos

questionarios aceitaveis, tendo como parametro o correto preenchimento do mesmo.

Quanto aos procedimentos de andlise, optou-se pelo método descritivo ou
exploratério dos dados. De acordo com Collins e Hussey (2005), a estatistica descritiva ¢
usada para resumir e exibir dados, utilizando técnicas de apresentacdo de frequéncias,

medi¢do de localizagdo, de dispersdo, tabulagdo cruzada e desvios-padrao.
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7 RESULTADOS

O objetivo geral dessa pesquisa foi verificar a contribui¢do do programa de
educagdo corporativa para a efetividade do Tribunal de Contas do Estado do Ceard. Para
tanto, neste capitulo, descrevem-se primeiramente o perfil dos respondentes da pesquisa. Em
seguida, parte-se para a verificacdo das contribui¢des da EC para os resultados do 6rgdo, para
a qualificacdo dos servidores e para a melhoria da qualidade dos servigos prestados, tendo
nestes 0s parametros para a verificacdo do objetivo geral da pesquisa de acordo com as

enumeragdes de Fernande (2007, apud, HARRISON, 1994).

7.1. Perfil dos Respondentes

Este secdo refere-se a caracterizagdo da amostra estudada. Como ja mencionado, a
amostra foi composta por gestores e servidores. O grafico 1 e 2 demonstram como ficou
divido em percentagem os 20 gestores e 25 servidores da amostra em relagdo ao género
respectivamente. Verificou-se que a maior parte dos respondentes ¢ do sexo masculino,

aproximadamente 65% de toda a amostra.

Gréfico 1 — Composi¢@o da amostra segundo o género (Gestores)

Género

B Masculino

® Feminino

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 2 — Composig@o da amostra segundo o género (Servidores)

Género

B Masculing

H Feminino

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.



42

Em relagdo a faixa etaria observou-se que entre os gestores 85% dos respondentes
tém mais de 40 anos, o que ndo acontece entre os servidores, pois 52% destes tém menos de

40 anos, o que pode ser constatado nos graficos 3 e 4 respectivamente.

Grafico 3 - Composi¢ao da amostra segundo a faixa etaria (Gestores)

Faixa Etaria

" Mals de 60 anos
W 5b - B @105
B 51-55&a70s5
B 46 - 50 anos
m 41 - 45 anos
W 36 - 40 aos
B 30 - 35 anos

H Menos d= 30aros

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 4 - Composi¢do da amostra segundo a faixa etaria (Servidores)

Faixa Etaria

¥ Mais de 60 anos
[B55-60anos
E51-55anos
1 W46 -50 anos
B 41-45anos
E36-40anos
E31-35anos

0% 10% 20% 30%

M Menos de 30anos

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Em relagdo ao tempo na instituigcdo, verificou-se outra diferenca entre gestores e
servidores. Pois a maioria dos gestores respondentes, mais especificamente 70% deles estd na
institui¢do a mais de 15 anos, enquanto entre os servidores respondentes 64% deles estdo a
menos de 15 anos na instituicdo. Essas afirmativas podem ser observadas nos graficos 5 e 6

respectivamente.
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Grafico 5 — Composi¢do da amostra segundo o tempo na instituigdo (Gestores)

Tempo no Instituicdo

B Mais de 25 anos
W 21-235@nos
B 16-20anos
m1l-15anos

B E-10anos

B 0-5anos

0% 10% 20% 30% 40%

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 6 — Composi¢do da amostra segundo o tempo na institui¢do (Servidores)

Tempo na Instituicdo

B Mais de 25 anos
B 21-25anos
W 16- 20 anos
1 M 11-15anos

H6-10anos

mJ-5anos

T T T T
0% 20% 40% 60% 80%

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Fazendo um contra ponto entre a faixa etaria e tempo na instituicdo dos
respondentes, constatou-se que a o fato de a maioria dos gestores terem mais de 15 anos na
institui¢do vai ao encontro do fato de que a maioria deles tem mais de 40 anos de idade. O
fato de a maioria dos gestores terem mais de 15 anos na institui¢do cria uma dificuldade para
os servidores tornem-se gestores, pois estes cargos ja estdo sendo ocupados por servidores

mais antigos.

Em relagdo ao nivel de escolaridade, todos os gestores tém nivel de graduagio,
sendo que aproximadamente 61% deles tém nivel de especializacdo, 33% mestrado e 6%
doutorado, o que pode ser observado no grafico 7. Entre os servidores 8% deles tém o nivel
médio, 40% deles tém graduagdo, 44% especializacdo e 8% mestrado como pode ser

observado no grafico 8.
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Grafico 7 — Composi¢do da amostra quanto ao nivel de escolaridade (Gestores)

Nivel de Escolaridade

B Mestrado
B Doutorado

m Especializacdo

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 8 — Composi¢do da amostra segundo o tempo na institui¢ao (Servidores)

Nivel de Escolaridade

B Medio

W Superior

I Especializaggo
B Mestrado

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Como se pode observar apenas uma pequena parcela dos servidores do TCE-CE
tem somente o ensino médio. Esse fato deve-se a um trabalho de incentivo a qualificagado feito
pelo 6rgdo, que entre outras medidas, acrescentou ao plano de cargos e carreiras do servidores
certas exigéncias quanto a qualificagdo profissional e académica. Além disso, indo ao
encontro do pensamento de Meister (1999), o 6rgdo tem firmado, através do IPC, parcerias
com Universidades Tradicionais, a fim de conciliar os objetivos dos servidores, do 6rgio e da

institui¢ao de ensino.

7.2. Resultados da Pesquisa

Como dito anteriormente, as afirmativas do questionario tratavam de alguns

aspectos escolhidos dentre os enumerados por Fernandes (2007, apud, HARRISON, 1994) e
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Vescovi (1997) como determinantes na mensuracdo da efetividade organizacional, quais
sejam: qualificacdo dos colaboradores, qualidade dos servigos prestados, alcance de
resultados, motivacdo e satisfacdo no trabalho. Foi solicitado, também, a cada um dos
respondentes, tanto gestores como servidores, que dessem uma nota as agdes do Instituto
Placido Castelo, instituto esse, responsavel pelo programa de educagdo corporativa do TCE-
CE e que justificassem suas notas, ressaltando pontos positivos e negativos e dando sugestoes

caso quisessem.

Entre os gestores, 80% deram nota 8 ou 7, 5% deu nota menor que 7 e 15% nota 9

ou 10, como mostra o grafico 9.

Grafico 9 — Nota dada as a¢des do IPC (Gestores)

Nota dada as acdes do IPC

B Abaixo de 7
HNota 7
B MNota 8
ENota 9

B Mota 10

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Para justificarem suas notas os gestores ressaltaram alguns pontos negativos, que
foram:
a) Os cursos ofertados ndo tém uma carga horaria suficiente e isso acaba
comprometendo a qualidade do mesmo;
b) Os cursos s3o muito tedricos € nao conseguem mostrar seus objetivos na
pratica;
¢) O local onde os cursos sdo realizados ¢ pequeno e desconfortavel;

d) Alguns cursos ndo correspondem as necessidades do Tribunal.

Como pontos positivos, os gestores destacam a qualidade dos cursos oferecidos,
bem como dos instrutores. Com a perspectiva de melhoria, os gestores deram as seguintes

sugestoes:
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a) Que os treinamentos e capacitagdes ofertados estejam mais voltados para as
especificidades de cada inspetoria;

b) Que os cursos ocorram de maneira que ndo atrapalhe a produtividade das
inspetorias;

¢) Que fosse realizado um maior numero de agdes voltadas para a area de

auditoria.

Entre os servidores, as notas dadas as acdes do IPC foram um pouco maiores,
tendo 32% deles dado nota 9 ou 10, 64% deles deram nota 7 ou 8 e 4% deles nota menor que

7, como pode ser observado no grafico 10.

Grafico 10 — Nota dada as agdes do IPC (Servidores)

Nota dada as agdes do IPC

H Abaixo de 7
B MNota 7

B Nota 8
ENota 9

® Nota 10

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Para justificarem suas notas os servidores ressaltaram todos os pontos negativos

destacados pelos gestores € mais os seguintes:

a) A maioria dos materiais didaticos oferecidos ¢ baixa qualidade;
b) As vezes, os cursos atrapalham o trabalho dos servidores;
c¢) Nao ha uma distribuicdo de vagas compativel com as necessidades das

inspetorias.

Em relacdo aos pontos positivos e as sugestdes para que as agdes do IPC fossem
melhores, os servidores destacaram os mesmos pontos ressaltados pelos gestores e
acrescentaram que os horarios dos treinamentos e capacitacdes fossem cumpridos dentro do

horario.
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Comparando as notas dadas por gestores e servidores, observa-se que maioria
corrobora com a ideia de que as a¢des do IPC sdo boas, mas que precisam de alguns ajustes
para que consiga corresponder as expectativas tanto do TCE-CE quanto das pessoas que

fazem o o6rgao.

J&4 em relagdo as afirmativas dos questiondrios, a primeira delas dizia que com a
criacdo do IPC os cursos, treinamentos e capacitagdes oferecidos pelo TCE-CE ficaram
melhores e mais eficazes. Para essa afirmativa 90% dos gestores disseram que concordavam
total ou parcialmente com essa afirmacdo. Ja entre os servidores uma parcela menor de 72%
concordou total ou parcialmente com isso e 28% afirmou ser neutro, pois ndo teria como
responder essa afirmativa, ja& que por um servidor novo nao havia participado de nenhum
curso ou treinamento antes da criagdo do IPC. Os percentuais detalhados das respostas as

essas afirmativas podem ser observados nos graficos 11 e 12.

Grafico 11 — Percentual de respostas a primeira afirmativa (Gestores)

Com a criagio do IPC os cursos, treinamentos e
caocacitagdes oferecidos pelo Tribunal ficaram
melhores e mais eficazes.
B0%
H Concordo Totalmente
S0%
B Concordo Parcialmente
40% Meutro
30% - N Discordo Parcialmente
M Discordo Totalmente
20%
10%
0% 1
1

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 12 — Percentual de respostas a primeira afirmativa (Servidores)

Com a criagSo do Instituto os cursos, treinamentos e
capacitagdes oferecidos pelo Tribunal ficaram
melhores e mais eficazes.

B0%

50% M Concordo
Totalme nte

40% M Concordo
Parcialmente

30% Meutro

20% W Discordo
Parcialmente

10% o m Discordo
Totalmente

0% 1
1

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.
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A melhoria dos cursos e treinamentos oferecidos pelo Tribunal, ressaltada tanto
por gestores quanto por servidores, apos a criagdo do IPC, deve-se ao fato de que as acdes
passaram a ser mais estruturadas, ja que como afirma Boog (2007), com a criagdo de um
programa de EC as acdes de treinamento e desenvolvimento das organizagdes passam a estar
voltadas para a transmissd@o de conhecimentos especificos. Além disso, o TCE-CE passou a
fazer anualmente seu Plano de Treinamento, o qual se baseia nas etapas destacadas por
Chiavenato (2010). Além disso, houve uma separacdo da area de Recursos Humanos da area
de treinamento, o que proporcionou um trabalho mais organizado e especifico, voltado

realmente, ao aumento da efetividade do o6rgao.

Quando perguntados sobre a contribuicao das agdes do IPC para a capacitagdo e
desenvolvimento dos servidores, os gestores em sua maioria 70% afirmaram que
concordavam parcialmente e 25% que concordavam totalmente, de acordo com o gréafico 13.
J& entre os servidores as opinides se dividiram, pois 48% concordaram totalmente e 48%

parcialmente, como podem ser observados no grafico 14.

Grafico 13 — Percentual de respostas a segunda afirmativa (Gestores)

As agdes do IPC t&m contribuido decisivamente para
a capacitagio e desenvolvimento dos servidores de
sua area.

B Concordo Totalmente

B Concordo Parcialme nte

Meutro

B Discordo Parcialmente

M Discordo Totalmente

1

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 14 — Percentual de respostas a segunda afirmativa (Servidores)

As agdes do IPC tém contribuido decisivamente para
a capacitagio e desenvolvimento dos servidores.
B0%
m Concordo Totalmente
S0%
B Concordo Parcialmente
0% 7 Meutro
30% B Discordo Parcialmente
0% B Discordo Totalmente
10%
0% 1
1

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.
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Com base nas respostas dadas pelos respondentes, observa-se que apesar de
considerara que os treinamentos e capacitagdes tornaram-se melhores ap6s a criagdo do IPC,
essas agdes nao estdo conseguindo contribuir totalmente para a capacitagdo e
desenvolvimento dos servidores. O IPC deve rever suas ag¢des, a fim de casar suas agdes com
as necessidades profissionais e pessoais dos servidores. Muitos dos cursos oferecidos sdo
destinados a servidores que ndo necessitam daquele conhecimento e por isso eles passam a
considerar sua participacdo como perda de tempo. Além disso, alguns deles participam desses
cursos apenas para cumprir a carga horaria exigida para mudanca de nivel, mas ndo porque
aquele curso possa acrescentar algo para o desempenho da sua fungdo. Por isso, muitos deles
afirmam que apenas em parte essas acgdes tém contribuido para sua capacitagdo e

desenvolvimento.

Em relacdo as contribui¢des das agdes do IPC, 40% dos gestores concordaram
totalmente e 40% parcialmente que essas acdes eram significativas para o alcance dos
resultados pelo TCE-CE, como mostra o grafico 15. Ja& entre os servidores 36% deles

concordaram totalmente e 56% parcialmente, de acordo com o grafico 16.

Grafico 15 — Percentual de respostas a terceira afirmativa (Gestores)

A criagSo do IPC, o qual proporcionou maior
treinamento e capacitagdo dos servidores, contribuiu
significativamente para a melhoria de resultados
deste Tribunal.

45%

0% m Concordo Totalmente
35%

B Concordo Parcialmente

I0%
259 Meutro
20% M Discordo Parcialmente
15% ® Discordo Totalmente
10%

5%

o025 - 1

1

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 16 — Percentual de resposta a terceira afirmativa (Servidores)

A eriagSo do IPC, o qual proporcionou maior
treinamento e capacitagio dos servidores,
contribuiu significativamente para a melhoria de
resultados deste Tribunal.

6025
S0 m Concordo Totalmente
an% H Concordo Parcialmente
Meutro

30

B Discordo Parcialmente
20% -

B Discordo Totalmente
109

0% - 1

1
Fonte: Pesquisa Direta, 2012.
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Como se pode observar, apesar de considerarem que as agdes do IPC tém
contribuido para a melhoria no alcance dos resultados pelo Tribunal, o que de acordo com
Fernandes (2007, apud, HARRISON, 1994) ¢ uma das dimensdes de mensuracao da
efetividade organizacional, uma significativa parcela dos respondentes concorda apenas
parcialmente com a afirmativa, o que pode ser consequéncia do fato de que nem todas as
acOes estdo voltadas para as atividades fins da institui¢do, que sdo aquelas que se relacionam

ao objetivo ou missao da institui¢ao.

O que poderia ser feito para melhorar o alcance dos resultados seria uma pesquisa
detalhada das necessidades de cada inspetoria, com a participagdo de todos os gestores e
servidores. Nessa pesquisa eles poderiam listar os cursos e treinamentos que eles consideram
essenciais a sua respectiva funcdo e ao cumprimento dos objetivos de sua area. Em posse
dessa pesquisa, o instituto teria um leque de informagdes e poderia juntamente com os

gestores da area avaliar a melhor maneira de atender a todas as inspetorias e servidores.

Quando perguntados sobre a contribuicao das agdes do IPC para a melhoria do
desempenho das fungdes dos servidores de sua area, 35% dos gestores concordaram
totalmente e 55% parcialmente que a afirmativa ¢ verdadeira, como se constata no grafico 17.
O que corrobora com resposta dada pelos servidores sobre seu proprio desempenho, onde
48% concordaram totalmente e 52% parcialmente, como mostra o grafico 18. Esses
percentuais destacam positivamente a contribuicao das acdes do IPC para o desempenho dos
servidores, entretanto a perspectiva de concordar apenas parcialmente chama a atengao para a

necessidade de melhoria do programa.

Assim, apesar de estar contribuindo para a melhoria no desempenho dos
servidores, o IPC precisa de algumas reformulagdes em seu programa de EC, principalmente
quando se trata das especificidades de cada uma das inspetorias. Como as atividades de cada
inspetoria sdo muito especificas, pois cada uma delas é responsavel por 6rgdos de areas
distintas, como por exemplo: a 9* é responsavel pela fiscalizagdo das contas dos 6rgdos do

judiciario, legislativo, elas possuem certas peculiaridades.



Grafico 17 — Melhoria do desempenho dos servidores (Gestores)

Os treinamentos e capacitagoes oferecidos pelo IPC tém
contribuido para a melhoriado desempenhodos
servidores de sua drea.

60% B Concordo Totalmente
50% ® Concordo Parcialmente
40% m Neutro
30% m Discordo Parcialmente
20% - m Discordo Totalmente
10% -
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1

Fonte: Pesquisa direta, 2012.

Grafico 18 — Melhoria do desempenho dos servidores — (Servidores)

Os conhecimentos adquiridos nesses treinamentos e
capacitagdes sdo significativos para o desempenho
das suas fungdes.
B60%
0% m Concordo Totalmente
H Concordo Parcialmente
A40%
W Neutro
30% 7 M Discordo Parcialmente
20% M Discordo Totalmente
10% -
0% - 1
1

Fonte: Pesquisa direta, 2012.

51

Em relacdo ao desempenho como gestores, 45% deles concordam totalmente que

as agdes do IPC tém contribuido para o desempenho da fungdo de gestor, ja 40% deles

concordam parcialmente com a afirmativa, de acordo com o grafico 19.

Grafico 19 — Contribuigo das agdes do IPC para a fungio de gestor

Como gestor, os conhecimentos adquiridos nesses
treinamentos e capacitagdes sdo significativos para o
desempenho das suas fungdes.
50%
45%
B Concordo Totalmente

40%
S5% - B Concorda Parcialmente
F0% » Meutro
25%
20% - M Discordo Parcialmente
15% - m Discordo Totalmente
10%

5%

0%

1

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.
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Tendo como base os cursos oferecidos, observa-se que a maioria deles esta
voltada para areas mais gerais do tribunal. O ideal seria desenvolver um treinamento
progressivo e constante para esses gestores, tratando de assuntos interessantes ¢ que possam

ajuda-los a desempenhar sua funcao, tais como: lideranga, motivagao, trabalho em equipe, etc.

Quando perguntados se os servidores da sua area tém utilizado os conhecimentos
adquiridos nos cursos e treinamentos, 70% concordaram apenas parcialmente com a
afirmativa, como se constata no grafico 20. J4 entre os servidores a maioria deles 52%
concordou totalmente com a afirmativa de que estaria utilizando os conhecimentos adquiridos

em seu trabalho didrio, como mostra o grafico 21.

Grafico 20 — Utilizag@o dos conhecimentos adquiridos pelos servidores (Gestores)

Vocé tem visto os servidores de sua area utilizando os
conhecimentos adquiridos nos cursos oferecidos pelo
instituto.
B Concordo Totalmente
B Concordo Parcialmente
Meutro
m Discordo Parcialmente
B Discordo Totalmente
_— ,
1

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 21 — Utilizag@o dos conhecimentos adquiridos pelos servidores (Servidores)

Vocé tem utilizado os conhecimentos adquiridos
durante os treinamentos e capacitagdes oferecidos
pelo Instituto em seu trabalho didrio.
60%
50% B Concordo Totalmente
ags - m Concordo Parcialmente
MNeutro

30%

M Discordo Parcialmente
20% -

M Discordo Totalmente
10%

0% 1
1

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Essa diferenca de entendimento pode estar se dando por um problema de
comunicagdo entre gestores e servidores. Nao € sempre que os servidores sabem com clareza

aquilo que seu gestor espera dele como profissional.
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Nessa perspectiva, o ideal seria que existisse organizacionalmente uma concep¢ao
do que se espera dos servidores, a fim de que possa ser mantida a integragdo e bom
relacionamento interpessoal entre todas as pessoas que fazem o o6rgdo como um todo,
considerando serem esses fatores primordiais para a efetividade organizacional como destaca

Vescovi (2007).

Em relacdo ao alcance dos indices de qualidade, cumprimento de prazo e
produtividade que sdo destacados por Moraes (2004) como indicadores do alcance de
efetividade por uma organizagdo, 70% dos gestores consideram que as agdes do IPC tém
contribuido total ou parcialmente para o aumento desses indices, como se observa no grafico
22. Os gestores, assim como os proprios servidores t€ém- se empenhado muito para a melhoria
desses indices, ja que desde 2000 eles tém certas metas a serem cumpridas. O cumprimento
dessas metas vem sendo realizado ano apds ano com a ajuda do IPC e tem tido como a
identificacdo do TCE-CE como um 6rgao efetivo, que consegue ser eficiente em suas agdes €

que consegue alcangar os objetivos ¢ a missao desejados.

Grafico 22 — Alcance dos indices de produtividade, prazos e produtividade

O programa de aprendizagem desenvolvido pelo IPC
afetou positivamente os indices de qualidade,
cumprimento de prazo e produtividade de sua drea.
B0%%
50% B Concordo Totalmente
B Concordo Parcialmente
40%
Neutro
30%
B Discordo Parcialmente
20% M Discordo Totalmente
10%
0%
1

Fonte: Pesquisa Privada, 2012.

Considerando que ser a motivag¢do e satisfagdo no trabalho aspectos relevantes
para a efetividade organizacional como destaca Vescovi (2007), foram feitas afirmativas
sobre a contribui¢do das a¢des do IPC para o aumento da motivagdo e da satisfacdo dos
servidores apds as suas participagdes nos cursos € treinamentos. Em relacdo a motivagao 85%
dos gestores afirmaram que concordam total ou parcialmente com o fato de se sentirem mais
motivados apds participarem dessas acdes. Esse percentual se confirmou também entre os
servidores, os quais 84% deles afirmaram concordar total ou parcialmente com a afirmativa.

Esses percentuais podem ser confirmados pelos graficos 23 e 24.



Grafico 23 — Contribuig@o para o aumento da motivagdo (Gestores)
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Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 24 — Contribuig@o para o aumento da motivagdo (Servidores)
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3%

Vocé se sente mais motivado apds participar dos
treinamentos e capacitagdes oferecidos pelo IPC.
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M Discordo Totalme nte

Fonte: Pesquisa Direta, 2012.
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Esse aumento da motivagdo confirmada pela maioria deles pode estar decorrendo

da percepcdo de pertencimento a instituicdo, de perceber a preocupacdo do o6rgdo com a

constante qualifica¢do de seus servidores.

Com relagdo a satisfagdo, 65% dos gestores afirmaram que as ag¢des do IPC tém

contribuido total ou parcialmente para o aumento da sua satisfagdo no trabalho, 20% deles

discordaram total ou parcialmente com a afirmativa como mostra o grafico 25. Entre os

servidores 84% deles concordaram total ou parcialmente com a mesma afirmativa, como

mostra o grafico 26.
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Grafico 25 — Contribuig@o para o aumento da satisfacdo (Gestores)

As agdes do IPC tém contribuido para o aumento da
sua satisfagdo no trabalho.

B Concordo Totalmente
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Neutro

M Discordo Parcialmente

W Discordo Totalmente

Fonte: Pesquisa Privada.

Grafico 26 — Contribuig@o para o aumento da satisfacao (Servidores)

Vocé se sente mais satisfeito em seu trabalho
gquando participa das agdes oferecidas pelo IPC.

60%

m Concordo Totalmente

B Concordo Parcialmente

Neutro

W Discordo Parcialmente

B Discordo Totalmente

Fonte: Pesquisa Privada.

Sabendo que as pessoas diferem muito em seu nivel de satisfacdo, observa-se que
entre os gestores, alguns deles ndo se sentem satisfeitos apds a participagdo nos cursos €
treinamentos oferecidos. Isso pode ser consequéncia de uma visao mais critica dos gestores,
que olham os cursos em uma perspectiva de aumento de produtividade e que se mal
elaborados e feitos em horas indevidas podem afetar o rendimento das inspetorias. Ja entre os
servidores a grande maioria se sente mais satisfeito, muitos deles por considerarem esses
eventos como 6timas oportunidades para desenvolveram seus relacionamentos interpessoais e

para acrescentar mais conhecimentos.

Em relagdo a afirmativa de que as agdes do IPC correspondem as necessidades do
tribunal, 75% dos gestores afirmaram que concordam totalmente ou parcialmente com a
afirmativa como mostra o grafico 27. J& entre os servidores 96% deles concordaram total ou

parcialmente coma afirmativa como mostra o grafico 28.
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Grafico 27 — Relagdo entre as as agdes do IPC e as necessidades do TCE-CE (Gestores)

Os cursos oferecidos pelo IPC correspondem as
necessidades deste Tribunal.
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Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Grafico 28 — Relagdo entre as a¢des do IPC e as necessidades do TCE-CE (Servidores)

Os cursos oferecidos pelo IPC correspondem as
necessidades deste Tribunal.
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Fonte: Pesquisa Direta, 2012.

Tanto gestores quanto servidores afirmaram que a maioria dos cursos oferecidos ¢
de nivel basico e ndo correspondem as necessidades das inspetorias. Isso pode ser
consequéncia da falta de comunicagdo existente entre o IPC e cada uma das inspetorias de
controle externo do TCE-CE. Essa diferenca entre as acdes e as necessidades pode causar um
grave problema na efetividade organizacional. Pois considerando a eficiéncia de acordo com
Maximiano (2007), como um dos indicadores de efetividade, a realizagdo de cursos e
treinamentos que ndo condizem com as necessidades podem gerar custos indevidos e

desnecessarios para o 6rgao.

Quanto a contribui¢do das agdes do IPC para a melhoria na qualidade da prestacao
dos servigos, sendo este uma das dimensdes para a mensuracao da efetividade de acordo com
Fernandes (2004, apud, HARRISON, 1994), todos os servidores afirmaram concordar total ou
parcialmente com o questionamento, como mostra o grafico 29. Isso se deve ao fato de que

nos treinamentos disponibilizados pelo instituto, os servidores aprendem e aperfeigoam suas



57

habilidades e conhecimentos, fazendo assim com que eles desempenhem de maneira mais

eficiente e com perfei¢ao suas fungdes.

Grafico 29 — Contribui¢ao das agdes do IPC para a melhoria na prestagdo de servigos

Esses cursos tém contribuido para a melhoria da
prestacio de servigos deste Tribunal.
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Fonte: Pesquisa Privada, 2012.

Quando questionados se as agdes do IPC tém contribuido para a aquisicdo de
novos conhecimentos, formacdo e atualizacdo profissional, quase 90% dos servidores e
gestores afirmaram que concordam total ou parcialmente com a afirmativa. As acdes
desenvolvidas pelo instituto apesar de terem recebido algumas criticas por parte de servidores
e gestores, recebeu boas notas e suas agdes tém sido consideradas essenciais para o alcance
dos resultados do 6rgdo. O Plano Anual de Treinamento que tem como objetivo capacitar e
treinar os servidores para suas respectivas fungdes através de cursos que mostrem novas
perspectivas de conhecimento recebeu uma critica em relacdo a sua elaboracgdo, ja que ndo €

feito tendo como base nas necessidades de cada inspetoria.

Quanto ao desempenho mais eficiente de suas atividades, tanto gestores como

servidores acreditam que as agdes do IPC foram significativas para essa melhoria.

De maneira geral ficou bem evidente que apos a criagdo do IPC, o 6rgdo sofreu
uma verdadeira revolugdo em sua perspectiva de treinamento e desenvolvimento profissional.
As acdes desenvolvidas pelo programa de educacdo corporativa através do IPC tém
contribuido consideravelmente para o aumento da efetividade organizacional, seja por meio
da melhoria dos resultados, da melhoria da prestacdo de servigos, da satisfagdo do trabalho, da
motivagdo, da aquisi¢do de conhecimento, da formagdo e atualizagdo profissional, fatores

esses que influenciam o cumprimento da missdo organizacional.
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8 CONCLUSAO

As empresas na busca constante do sucesso organizacional tém utilizado a
educagdo corporativa como estratégia para aumentar seus lucros, competitividade,
participag@o no mercado e consequentemente sua efetividade. Ja no contexto das organizagdes
sem fins lucrativos, a EC esta sendo utilizada no sentido de aumentar a efetividade

organizacional através da realizagdo de sua missdo organizacional.

Tendo como base o referencial tedrico apresentado, além dos resultados da
pesquisa realizada, foi possivel alcancar o objetivo geral do trabalho, o qual se propunha a
verificar a contribuicdo do programa de Educagdo Corporativa desenvolvido pelo TCE-CE,
através da criagdo do IPC, para a efetividade deste Tribunal. Ficou evidenciado que a criagao
do IPC resultou em grandes melhorias para o 6rgdo como um todo e que essas melhorias
afetaram positivamente a efetividade do TCE-CE. A melhoria na qualificagdo, satisfacdo e
motivacdo dos servidores foi um dos fatores que afetaram positivamente a efetividade do
orgdo. As acdes desenvolvidas pelo programa de Educagdo Corporativa do o6rgdo tém,
também, grande importancia no atual contexto de crescimento da maquina publica no estado
do Ceara, pois o aumento do niimero de orgios responsaveis pela administragdo de verbas
publicas cria para o TCE-CE mais trabalho, o qual deve ser executado com eficiéncia e

eficacia e isso depende diretamente do aperfeicoamento profissional de seus servidores.

Em relacdo aos objetivos especificos, foi possivel alcanga-los na medida em que
se verificou uma contribuicdo positiva no alcance dos objetivos do tribunal, na qualificacdo

dos servidores, bem como na melhoria na qualidade dos servigos prestados.

Quanto ao alcance dos objetivos, concluiu-se que as a¢des do IPC proporcionaram
aos servidores novas habilidades e conhecimentos que os tem ajudado a desempenhar melhor
as suas funcdes. Além disso, os proprios servidores consideraram que o programa de EC

desenvolvido tem contribuido para a melhoria nos resultados do 6rgao.

Quanto a qualificagdo dos servidores, observou-se que o IPC tem contribuido ndo
sO para o desempenho dos servidores nas suas respectivas fungdes, mas tem contribuido para
qualificacdo académica e profissional. Foi possivel verificar que as acdes do IPC estiao

voltadas para o treinamento, capacitagao e aperfeigoamento dos servidores.
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Quanto a melhoria na prestacio dos servigos, concluiu-se que 0s servicos
prestados pelo orgdo tém melhorado bastante desde a criagdo do IPC, pois as acdes
desenvolvidas tém proporcionado um aperfeicoamento dos servidores, os quais sao

responsaveis por estes servicos.

Em relacdo as expectativas iniciais, elas foram correspondidas na medida em que
inicialmente ja se tinha uma ideia de que os programas de educagdo corporativa contribuem
para a efetividade organizacional. Esses programas, sem duvidas, influenciam positivamente
os resultados organizacionais, a integracdo entre as pessoas, bem como a prestagdo dos

Servigos.
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APENDICE A - Questionarios sobre as acoes do IPC — Gestores

INSTRUCOES

A proposta desse questionario é saber se houve uma melhoria dos treinamentos e cursos oferecidos por
este Tribunal com a criagdo do Instituto Placido Castelo - IPC, se esses treinamentos condizem com as
necessidades do 6rgdo e de seus servidores e se eles estdo contribuindo para a melhoria na prestagio

dos servigos deste Tribunal.
Fique a vontade para responder o questionario, seja o mais verdadeiro possivel.
Sua participacdo nessa pesquisa € voluntaria, contudo, sua participagdo ¢ muito importante.

Considerando a importancia do sigilo, ressalto que o nome do participante s sera de conhecimento da

aluna bem como de seu professor orientador.

Leia com atengdo as perguntas e marque com um X aquela que mais se aproxima da sua opinido em

relagdo a cada uma das afirmativas.
I - Dados de Identificacao

Nome:

Cargo:

Idade:

Sexo: Tempo na Instituicdo:

Escolaridade:

I1- Dados Especificos

1) Dé€ uma nota de 1 a 10 para os treinamentos e capacitacdes oferecidos pelo Instituto

Placido Castelo. Justifique.
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Afirmativas

Concordo
Totalmente

Concordo
Parcialmente

Neutro

Discordo
Parcialmente

Discordo
Totalmente

Com a cria¢do do Instituto os cursos,
treinamentos e capacitagdes oferecidos
pelo Tribunal ficaram melhores e mais
eficazes.

As agdes do IPC tém contribuido
decisivamente para a capacitacdo e
desenvolvimento dos servidores de sua
area.

A criagdo do IPC, o qual proporcionou
maior treinamento e capacitacdo dos
servidores, contribuiu
significativamente para a melhoria de

resultados deste Tribunal.

Os treinamentos e  capacitagdes
oferecidos pelo IPC tém contribuido
para a melhoria do desempenho dos

servidores de sua area.

Como gestor, os conhecimentos
adquiridos nesses treinamentos ¢
capacitagdes sdo significativos para o

desempenho das suas fungdes.

As agdes do IPC tém contribuido para
o aumento da sua satisfacdio no

trabalho.

Vocé tem aprendido algo novo nesses

treinamentos.
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Afirmativas

Concordo
Totalmente

Concordo
Parcialmente

Neutro

Discordo
Parcialmente

Discordo
Totalmente

Os cursos oferecidos pelo IPC
correspondem as necessidades deste

Tribunal.

O programa de aprendizagem
desenvolvido pelo IPC afetou
positivamente  os  indices  de
qualidade, cumprimento de prazo e

produtividade de sua area.

Vocé se sente mais motivado apos
participar dos  treinamentos e

capacitagdes oferecidos pelo IPC.

Os treinamentos oferecidos tém
contribuido para que vocé
desempenhe suas fungdes de maneira

mais eficiente.

Os treinamentos e cursos oferecidos
tém contribuido decisivamente para a

sua atualizag@o profissional.

Vocé tem observado um aumento de
conhecimento dos servidores apés a

participacdo nos curso.

Com a criagdo do IPC os cursos,
treinamentos e capacitagdes
oferecidos pelo Tribunal passaram a

atender melhor a sua area.

Vocé tem visto os servidores de sua
area utilizando os conhecimentos
adquiridos nos cursos oferecidos pelo

instituto.
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APENDICE B — Questionario sobre as acdes do IPC - Servidores
INSTRUCOES

A proposta desse questionario é saber se houve uma melhoria dos treinamentos e cursos oferecidos por
este Tribunal com a criagdo do Instituto Placido Castelo - IPC, se esses treinamentos condizem com as
necessidades do 6rgdo e de seus servidores e se eles estdo contribuindo para a melhoria na prestagao

dos servigos deste Tribunal.
Fique a vontade para responder o questionario, seja o mais verdadeiro possivel.
Sua participacdo nessa pesquisa € voluntaria, contudo, sua participagdo ¢ muito importante.

Considerando a importancia do sigilo, ressalto que o nome do participante s sera de conhecimento da

aluna bem como de seu professor orientador.

Leia com atengdo as perguntas e marque com um X aquela que mais se aproxima da sua opinido em

relacdo a cada uma das afirmativas.

I - Dados de Identificacao

Nome:

Cargo:

Idade:

Sexo: Tempo na Instituicao:

Escolaridade:

I1- Dados Especificos

1) Dé uma nota de 1 a 10 para os treinamentos e capacitagdes oferecidos pelo Instituto

Pléacido Castelo. Justifique.
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Afirmativas

Concordo
Totalmente

Concordo
Parcialmente

Neutro

Discordo
Parcialmente

Discordo
Totalmente

Com a cria¢do do Instituto os cursos,
treinamentos e capacitagdes oferecidos
pelo Tribunal ficaram melhores e mais
eficazes.

As agdes do IPC tém contribuido
decisivamente para a capacitagdo e
desenvolvimento dos servidores.

A criagdo do IPC, o qual proporcionou
maior treinamento e capacitacdo dos
servidores, contribuiu
significativamente para a melhoria de

resultados deste Tribunal.

Vocé tem utilizado os conhecimentos
adquiridos durante os treinamentos e
capacitagdes oferecidos pelo Instituto

em seu trabalho diario.

Os conhecimentos adquiridos nesses
treinamentos e  capacitagdes  sdo
significativos para o desempenho das

suas fungoes.

Os cursos oferecidos tém contribuido

para a sua formagao profissional.

Vocé tem aprendido algo novo nesses

treinamentos.
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Afirmativas

Concordo
Totalmente

Concordo
Parcialmente

Neutro

Discordo
Parcialmente

Discordo
Totalmente

Os cursos oferecidos pelo IPC
correspondem as necessidades deste

Tribunal.

Esses cursos tém contribuido para a
melhoria da prestagdo de servigos

deste Tribunal.

Vocé se sente mais motivado apos
participar dos treinamentos e

capacitagdes oferecidos pelo IPC.

Os treinamentos oferecidos tém
contribuido  para que  vocé
desempenhe suas fungbes de

maneira mais eficiente.

Os treinamentos e cursos oferecidos
tém contribuido decisivamente para

a sua atualizacdo profissional.

Vocé se sente mais satisfeito em seu
trabalho quando participa das a¢des

oferecidas pelo IPC.

De maneira geral, vocé considera os
treinamentos e cursos oferecidos

pelo IPC de boa qualidade.

De maneira geral vocé considera
que as agdes do IPC estdo
correspondendo as suas

expectativas.




