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A SÉRIE EM 2023 

APRESENTAÇÃO

A Série Estudos Avaliativos Multidisciplinares tem sido publi-
cada pelo Mestrado Profissional em Avaliação desde 2015. Uma de 
suas finalidades é divulgar os estudos desenvolvidos pelos egres-
sos do Mestrado em Avaliação da atual Faculdade Cesgranrio, em 
co-autoria com seus orientadores ou orientadoras. Essas publica-
ções, contudo, não se restringem apenas a versões resumidas das 
dissertações originais.

No primeiro ano, 2015, foram preparados 12 livros, abran-
gendo não só a versão mais compacta de um estudo, mas um capí-
tulo adicional relevante: a análise do relatório, elaborada a partir da 
aplicação de um instrumento específico. Para isto, foi disponibilizada 
uma lista de verificação abrangendo as principais características que 
devem estar presentes na utilização dos procedimentos metodoló-
gicos e resultados do estudo analisado, de acordo com a literatura 
relacionada. Assim, a aplicação do instrumento embasou a análise e 
se tornou um verdadeiro processo de validação da dissertação, ao 
ser cotejada com as recomendações que os autores da área consi-
deram imprescindível ao gênero estudo avaliativo.  

A seguir, em 2016, 13 livros foram organizados e os estudos 
foram submetidos a uma meta-avaliação, isto é, a avaliação da qua-
lidade do estudo avaliativo concluído. Como quadro de referência 
conceitual foram adotados os padrões criados e validados pelo Joint 
Committee on Evaluation Standards (1994; Yarbrough et al., 2011), 
internacionalmente adotados na área da avaliação. Esse referen-
cial, em sua 3ª edição, é um dos mais antigos e reuniu centenas de 
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avaliadores internacionais empenhados na construção e validação 
de normas e critérios para a avaliação, sendo largamente aplicado 
entre os avaliadores.

Em 2018, foi publicada a terceira série de estudos, totalizando 
13 livros. O capítulo de conclusão foi construído a partir de referencial 
variado. A inovação foi a inclusão da palavra dos stakeholders, ou 
os principais interessados no tema do estudo. Assim, alguns desses 
stakeholders responderam a um instrumento exclusivo - um roteiro 
de entrevista que contém os atributos essenciais para dar suporte à 
qualidade do estudo. Aqueles egressos que não puderam retomar 
o contacto com os stakeholders, aplicaram a lista de verificação de 
qualidade da dissertação, utilizada em 2015. Outros se valeram dos 
padrões de avaliação do Joint Committee (1994; Yarbrough et al., 
2011), ou a outras obras da área que possibilitaram realizar meta-a-
valiações, como as Diretrizes para Avaliação para a América Latina 
e o Caribe (Rodriguez Bilella et al., 2016), concebidas para estudos 
provenientes de países latinos e caribenhos, e inspiradas em outros 
referenciais existentes. Trabalhos clássicos como a Lista de Verifi-
cação de Scriven (2007) e as dimensões da avaliação recomenda-
das por Davidson (2005) foram também adotados para algumas das 
análises, dando margem a enriquecê-las.

Em 2020, a publicação de 15 estudos multidisciplinares foi 
totalmente realizada na modalidade digital de e-book. Esses estudos 
foram integrados a um projeto desenvolvido e financiado pela Fun-
dação de Amparo à Pesquisa do Estado do Rio de Janeiro (FAPERJ). 
As diversas possibilidades de análise foram mantidas e contribuíram 
para ampliar a compreensão dos estudos.

Em 2023, são nove os estudos publicados sob a forma de 
e-book. A análise de cada estudo avaliativo, como anteriormente, 
provocou os novos Mestres em Avaliação, o que conduziu ao cresci-
mento profissional. A variedade de referenciais para análise de estu-
dos ou dissertações e, consequentemente, para sua meta-avaliação, 
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é um elemento proveitoso para quem precisa garantir a presença de 
indicadores de qualidade em suas produções.

Como já mencionado em textos anteriores, é relevante lem-
brar que a avaliação se transformou em componente fundamental e 
indispensável ao acompanhamento e julgamento de uma gama qua-
litativamente diferenciada e quantitativamente numerosa de objetos. 
Nomeá-los objetos de avaliação não lhes reduz a importância. Esta é 
uma denominação genérica que abrange uma diversidade notável de 
fenômenos, projetos, programas, processos, produtos, eventos, mate-
riais, testes, instrumentos, procedimentos, lembrando apenas alguns 
tipos e categorias que coexistem nos vários contextos humanos, 
sociais e culturais. Como se observa, é a configuração de um verda-
deiro mosaico avaliativo. Saber-lhe a qualidade, quão adequados ou 
afinados são os estudos e sua finalidade, o grau de atendimento forne-
cido a seus usuários, o nível de satisfação que proporcionam a quem 
os julga ou deles se utiliza, a coerência dos seus conteúdos para deter-
minado propósito, constituem, sem dúvida, essência para a avaliação. 

Como tão bem afirmou o filósofo da avaliação, Michael Scri-
ven (1991), avaliar é julgar o mérito ou valor de algo. De fato, ava-
liar tem seu sentido chave na busca do mérito ou valor de um dado 
objeto. E esta tem sido uma preocupação presente nos estudos ava-
liativos aqui apresentados quanto a seus respectivos objetos.

Ao apresentar a Série 2023 de Estudos Avaliativos Multidis-
ciplinares como um produto acadêmico profissional do Mestrado em 
Avaliação, espera-se continuar a oferecer, aos leitores interessados, 
publicações que tenham utilidade para outros estudos, demonstrem 
respeito às normas de executar apropriadamente um estudo avalia-
tivo, revelem ter viabilidade e precisão no emprego de procedimentos 
metodológicos, e ainda conduzam os estudos com ética e respeito a 
todos os envolvidos, participantes e interessados nos estudos. Os estu-
dos contemplam, assim, os atributos imprescindíveis a uma avaliação.

Ligia Gomes Elliot
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Os contextos das universidades são ambientes adequados à 
produção de conhecimento. Considerando especificamente as Ins-
tituições Federais de Ensino Superior (IFES), seus quadros de ser-
vidores possuem grande diversidade em termos de especialização, 
tanto em suas atividades docentes, quanto naquelas exercidas por 
seus técnicos administrativos. Nesse aspecto, cabe observar que o 
processo de desenvolvimento desses servidores deve objetivar não 
somente a conquista de uma maior capacitação profissional, mas, 
também, o bem-estar e a melhoria de sua qualidade de vida.

Ressalta-se que um dos indicadores que compõe a avaliação 
das instituições de ensino superior, preconizada no Sistema Nacional 
de Avaliação da Educação Superior (SINAES), instituído por meio do 
Art. 3º, Inciso V da Lei nº 10.861 de 2004 (Brasil, 2004), é a necessi-
dade de as IFES aperfeiçoarem seus colaboradores.

No processo avaliativo implementado em 2010 pelo Insti-
tuto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anísio Teixeira 
(INEP), na dimensão avaliada: “políticas de pessoal, de carreiras do 
corpo docente e corpo técnico-administrativo, seu aperfeiçoamento, 
seu desenvolvimento profissional e suas condições de trabalho” 
(Brasil, 2010, p. 10), a Unirio recebeu conceito três, o que significa 
que os seis indicadores desta dimensão avaliada configuraram um 
quadro similar ao que expressa o referencial mínimo de qualidade 
(Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro, 2017). Entre 
esses indicadores um deles é:

Condições institucionais para o corpo técnico-admi-
nistrativo - quando o perfil (formação e experiência) 
e as políticas de capacitação do corpo técnico-admi-
nistrativo estão adequadas às políticas constantes dos 
documentos oficiais da IES. Além disso, o Plano de Car-
gos e Salários, homologado por órgão do Ministério do 
Trabalho e Emprego, está implementado e difundido 
(Brasil, 2010, p. 11).
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Porém a Unirio possui a meta de atingir padrões elevados de 
qualidade, por isso o conceito mínimo, atingido para essa dimensão, 
não foi satisfatório. Portanto, ficou evidenciado que os técnico-ad-
ministrativos da Unirio necessitavam melhorar seu desempenho por 
meio da aquisição de novas competências, corroborando o dado do 
Plano de Desenvolvimento Institucional da Universidade Federal do 
Estado do Rio de Janeiro (Unirio), de 2006, que indicava o fato de 
muitos servidores ainda não terem, na época, concluído suas for-
mações profissionais (Universidade Federal do Estado do Rio de 
Janeiro, 2017). O Gráfico 1 revela novos dados.

Gráfico 1 - Grau de Formação do Corpo Técnico-Administrativo da Unirio 

 Fonte: Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro (2017).

No ano de 2016 o Relatório de Gestão da Unirio (Gráfico 1) 
apontou que dos 1495 servidores técnico-administrativos da Uni-
rio, 546 possuíam formação apenas na educação básica ou estava 
incompleta, já os outros 949 servidores possuíam formação superior. 
Apesar de ser a maioria, chama atenção o fato de que 443 servidores 
possuíam somente ensino médio completo e 653 apenas gradua-
dos. É possível inferir que grande parte dos servidores da Unirio se 
manteve no nível de formação exigido para a posse em seus cargos 
públicos, confirmando mais uma vez a avaliação do INEP, em 2010.



17S U M Á R I O

Outra justificativa para a existência do Programa de Inentivo 
à Qualificação (PRIQ) é o fato do Plano de Desenvolvimento Insti-
tucional da Unirio de 2017 considerar que são essenciais aos servi-
dores técnico-administrativos o comprometimento e a proatividade 
diante dos processos de trabalho sob sua responsabilidade, de forma 
integrada e alinhada aos objetivos institucionais, de modo a alcançar 
uma atuação mais efetiva que vá ao encontro do interesse coletivo e 
que tenha como foco o desenvolvimento de ações em benefício da 
sociedade. Nessa perspectiva, espera-se que atitudes propositivas 
e colaborativas estejam presentes no cotidiano da Universidade, no 
âmbito das ações de ensino, pesquisa, extensão, gestão e inovação 
(integração), e que estas atitudes sejam pautadas pela construção 
conjunta e pelos valores da Instituição (Universidade Federal do 
Estado do Rio de Janeiro, 2017). 

A Unirio investe nos servidores, porém, até o momento, não 
possui dados de como a ação beneficia a instituição e os seus servi-
dores. Faz-se necessário avaliar a contribuição deste programa para 
a melhoria da qualidade dos serviços prestados à Unirio/população. 
E até que ponto vem atendendo expressivamente às expectativas 
dos servidores beneficiados.

Considerando os aspectos apresentados, o objetivo desse 
estudo foi avaliar a influência e a contribuição da qualificação cus-
teada pelo Programa de Incentivo à Qualificação (PRIQ) na prática 
profissional dos Servidores Técnico-administrativos da Unirio.

Vieira (2018) diz que impacto, na concepção da palavra, está 
ligado a efeitos de uma ação, que podem ser positivos ou negati-
vos, de pequena, média ou grande influência, ou ainda não ter efeito 
algum. Portanto, considera-se que impacto está diretamente relacio-
nado a consequências, valores e resultados obtidos. Davidson (2005, 
p. 241), por sua vez, define impacto como “mudança ou (algumas 
vezes) falta de mudança causada pelo objeto avaliado”, seja esse 
objeto um programa ou projeto, uma política, um produto ou serviço, 
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e até uma organização. Neste estudo os impactos do programa serão 
tratados como contribuições que o PRIQ vem trazendo para a Unirio.

Diante destes fatos, foram formuladas as seguintes questões 
para nortearem o processo avaliativo: 

1. Em que medida a qualificação custeada pelo Programa de 
Incentivo à Qualificação da Unirio influencia o trabalho dos 
servidores participantes em relação aos aspectos individuais, 
contextuais e de aprendizagem? 

2. Até que ponto a qualificação custeada pelo Programa de 
Incentivo à Qualificação da Unirio contribui para mudanças 
na prática profissional dos servidores participantes?

A motivação em realizar este estudo surgiu devido ao fato da 
autora da dissertação que lhe deu origem ter ingressado no serviço 
público em julho de 2018 na Unirio e desde então ser a responsável pela 
administração dos processos relacionados ao PRIQ. Observou-se que o 
programa é muito utilizado pelos servidores, mas pouco explorado pela 
Universidade, apesar de ser uma fonte de dados estatísticos relevantes 
para seu crescimento. Desse modo, partindo da sua prática cotidiana, foi 
decidido aprofundar o estudo dos resultados desse programa e retribuir 
à Unirio fornecendo informações capazes de potencializar a qualifica-
ção dos servidores e possibilitar enriquecimento do programa mediante 
a apuração das contribuições da qualificação para o serviço desempe-
nhado pelos participantes do programa.

O estudo se justifica pelo fato de o PRIQ da Unirio nunca ter 
sido avaliado formalmente, e considerando que “as avaliações são instru-
mentos essenciais para qualificar o investimento social realizado pelas 
organizações públicas e privadas, servindo também como meio de veri-
ficação da efetividade das iniciativas e seu impacto social.” (Ribeiro; Cara-
bajal; Orlando Filho, 2019, p. 17).
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Além disso, o Decreto nº 9.991 publicado em 2019 dispõe 
sobre a Política Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da admi-
nistração pública federal direta, autárquica e fundacional, e determina 
em seu Art. 3º, § 1º, X que as instituições deverão monitorar e avaliar 
as suas ações de desenvolvimento para o uso adequado dos recursos 
públicos (Brasil, 2019).

O ciclo político comum a todas as propostas de políticas públi-
cas pode ser dividido em fases: fase da formulação, da implementa-
ção e, por último, a fase do controle dos impactos das políticas (Frey, 
2000). Dessa forma, considerou-se relevante avaliar as contribuições 
do programa no sentido de se verificar os resultados alcançados e sua 
fundamental utilidade.



2
A IMPORTÂNCIA  

DA QUALIFICAÇÃO  
DO SERVIÇO PÚBLICO
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A Administração Pública possui a principal finalidade de 
atender ao interesse da coletividade, primando pela oferta de servi-
ços de qualidade que respondam, adequadamente, ao bem comum. 
Cabe aos servidores públicos cumprirem de forma plena todos os 
princípios da legislação que regem suas atividades, sendo seu dever 
constitucional manter, permanentemente, uma conduta profissional 
amparada em princípios éticos, legais e pautada na eficiência dos 
serviços que prestam à sociedade (Morais, 2014).

Para Jung, Rodrigues, Medeiros e Almeida (1989) a eficiên-
cia, a eficácia e a efetividade do Estado na prestação de serviços 
à sociedade dependem do aperfeiçoamento e da capacitação dos 
seus recursos humanos, os servidores públicos.  Para conseguir pro-
dutividade no trabalho com elevado padrão de qualidade e alcance 
dos objetivos pré-estabelecidos se faz necessária a qualificação, e 
por meio dela criar condições para o bom desempenho e alcance 
dos resultados positivos (Xavier, 2006 apud Oliveira, 2015). 

Oliveira (2015) abordou o fato de que a imagem que a 
sociedade tem dos servidores públicos é, geralmente, ruim, e para 
mudar esse paradigma os servidores e as entidades públicas devem 
se empenhar em suas qualificações profissionais e, dessa forma, 
melhorar a imagem que possuem perante a sociedade. Nesse sen-
tido, a autora afirma que:

A qualificação traz a valorização dos servidores públicos 
que, além de receber a capacitação técnica, incorporam 
um perfil condizente com a sua função, podendo abrir 
novos horizontes relacionados à sua missão como ser-
vidor público, sua conduta ética, criatividade e suas rela-
ções com o trabalho (Oliveira, 2015, p. 14).

Oliveira (2015) reforça esse conceito, mencionando que o 
servidor público necessita de qualificação para assumir um perfil 
de valorização, compromisso e competência no exercício de suas 
atividades, logo é necessário qualificar para criar condições de 
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desenvolvimento nos setores de trabalho e contribuir para um perfil 
de servidor competente.

A profissionalização e a valorização dos servidores públicos 
são necessárias, e o Estado é responsável por criar perspectivas de 
crescimento funcional a partir de finalidades e objetivos institucionais 
bem definidos (Costa, 2001).  O desenvolvimento de pessoas torna-
-se essencial para o bom desempenho das organizações na entrega 
de serviços de qualidade que atendam as expectativas dos usuários; 
por isso o governo brasileiro decidiu implantar um modelo de gestão 
de pessoas baseado em competências (Dalmoro, 2019) que busca 
garantir o desenvolvimento dos servidores por meio de qualificação.

Com essa demanda, o Governo Federal vem trabalhando, 
nos últimos anos, com políticas públicas visando o desenvolvimento 
de seus servidores e entre o público-alvo dessas políticas estão 
incluídos os servidores lotados nas IFES. Entre as leis que norteiam o 
tema qualificação dos servidores públicos da esfera federal das IFES 
estão: a Lei nº 11.091 (Brasil, 2005), o Decreto nº 5.824 (Brasil, 2006a), 
o Decreto nº 5.825 (Brasil, 2006b), a Portaria MEC nº 27 (Brasil, 2014) 
e o Decreto nº 9.991 (Brasil, 2019).

A Lei nº 11.091 (Brasil, 2005) institui um incentivo financeiro 
ao servidor que possuir qualificação (educação formal) superior ao 
exigido para o cargo do qual é titular. O Decreto nº 5.825 (Brasil, 
2006b) insere o Programa de Capacitação e Aperfeiçoamento aos 
servidores de carreira dos cargos técnico-administrativos em edu-
cação com objetivo de: I - contribuir para o desenvolvimento do ser-
vidor, como profissional e cidadão; II  - capacitar o servidor para o 
desenvolvimento de ações de gestão pública; e III - capacitar o ser-
vidor para o exercício de atividades de forma articulada com a função 
social da IFE, e apresenta como uma das linhas de desenvolvimento 
a educação formal visando à implementação de ações que contem-
plem os diversos níveis de educação formal (Brasil, 2006b).
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O Ministério da Educação instituiu, em 2014, o Plano Nacio-
nal de Desenvolvimento Profissional dos Servidores com o objetivo 
de garantir novas oportunidades de desenvolvimento aos servido-
res técnico-administrativos, visando o desenvolvimento profissional 
e aperfeiçoamento da gestão pública. Também apresenta a neces-
sidade da inclusão de investimentos permanentes na capacitação 
e qualificação dos servidores (docentes e técnico-administrativos) 
das IFES para acompanhar o grande processo de expansão e cresci-
mento e garantir o pleno funcionamento das Instituições (Brasil, 2014).

Com vistas a cumprir o que determina o Decreto nº 5.825 
(Brasil, 2006b), a Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro 
(Unirio) vem trabalhando em ações de treinamento, desenvolvimento 
e educação que visam o desenvolvimento dos seus servidores; como 
uma dessas ações implementou em 2012 o Programa de Incentivo à 
Qualificação (PRIQ) dos Servidores Técnico-administrativos da Uni-
rio, por meio da Resolução Unirio nº 3.883 que se destina a custear 
a qualificação em cursos de Graduação e de Pós-Graduação, lato 
sensu e stricto sensu, em instituições privadas de ensino, utilizando a 
verba de capacitação e qualificação da Universidade (Universidade 
Federal do Estado do Rio de Janeiro, 2012).

Quando uma organização investe no aumento do grau de 
escolarização dos seus colaboradores também está oferecendo 
uma oportunidade de qualificação (Mourão, 2009). Segundo Bastos 
(2006) o Indivíduo, a Escola, a Empresa e o Estado estão implica-
dos no diagnóstico e equacionamento dos desafios de qualifica-
ção que emergem na contemporaneidade. Portanto, a busca por 
melhores níveis de produtividade requer investimentos cada vez 
mais elevados em qualificação profissional (Rocha-Vidigal; Vidigal, 
2012), sendo assim, investir em qualificação do servidor público é 
sinônimo de investir no crescimento da instituição. Porém, não basta 
que os programas e políticas públicas sejam implementados sem 
que seja avaliado se seus objetivos estão sendo atingidos e quais 
impactos estão gerando.
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Considerando a importância e a necessidade de avaliar 
as contribuições das ações de treinamento, desenvolvimento e 
educação para as organizações, o objeto deste estudo avaliativo se 
constitui no Programa de Incentivo à Qualificação da Unirio. Seu 
propósito foi o de adequar as atividades profissionais da Universi-
dade à legislação pertinente e, ao mesmo tempo, implementar as 
consequentes melhorias nos serviços públicos educacionais que 
presta à sociedade. 

Nunca avaliado formalmente, hoje a Unirio não possui dados 
concretos de como esse programa vem transformando a vida dos 
seus servidores; a autora desta dissertação trabalha diretamente 
com o PRIQ desde meados de 2018 e por isso tem contato direto 
com os servidores que participam do programa. Muitos deles rela-
tam que o programa é um diferencial em suas vidas, que possibilitou 
a continuação dos estudos e que sem ele não teria sido possível, 
porém não se sabe até que ponto esse incentivo afeta na mudança 
do comportamento dos servidores e até que ponto reflete na quali-
dade do trabalho destes servidores.



3
QUALIFICAÇÃO  

DE SERVIDORES:
PROGRAMAS E ESTUDOS
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Este Capítulo encontra-se estruturado em duas partes: a 
primeira incluiu a descrição do PRIQ, objeto deste estudo, e uma 
breve contextualização da Unirio; a segunda apresenta a avaliação 
de impacto de programa de treinamento, desenvolvimento e educa-
ção, o trabalho que norteou este estudo.

 ■ A Unirio e o programa de incentivo à qualificação dos servi-
dores técnico-administrativos

A Unirio é uma fundação de direito público brasileira 
integrante do Sistema Federal de Ensino Superior. Sua missão 
é produzir e disseminar o conhecimento nos diversos campos do 
saber, contribuindo para o exercício pleno da cidadania, mediante 
formação humanista, crítica e reflexiva, preparando profissionais 
competentes e atualizados para o mundo do trabalho e para a 
melhoria das condições de vida da sociedade (Universidade Federal 
do Estado do Rio de Janeiro, 2018). 

Sua Pró-Reitoria de Gestão de Pessoas é um setor execu-
tivo que compõe o organograma da Reitoria e é responsável por 
planejar, coordenar, fomentar e acompanhar as atividades e as polí-
ticas voltadas ao desenvolvimento do servidor da Unirio de modo a 
incentivá-lo e valorizá-lo como sujeito (autônomo, reflexivo e cons-
ciente) do seu processo de trabalho. Compete a ela contribuir na 
realização de ações e projetos voltados ao desenvolvimento da Uni-
rio, atingindo diretamente a satisfação dos seus trabalhadores e a 
qualidade do serviço prestado (Universidade Federal do Estado do 
Rio de Janeiro, 2018).

Esta Pró-Reitoria está estruturada em duas principais dire-
torias: Diretoria de Gestão de Processos Administrativos e Direto-
ria de Desenvolvimento de Pessoas, esta última é dividida em duas 
Divisões, a Divisão de Promoção à Saúde e a Divisão de Acompa-
nhamento Funcional e Formação Permanente. Esta última é dividida 
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em setores e um deles é o Setor de Formação Permanente, como 
apresentado no organograma a seguir (Figura 1):

Figura 1 - Organograma parcial da Pró-Reitoria de Gestão de Pessoas da Unirio

Fonte: Alfradique (2021) adaptado de Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro (2020a).

Destaca-se que o Setor de Formação Permanente é o res-
ponsável por criar, implementar e acompanhar os programas e estra-
tégias da Universidade que dizem respeito ao desenvolvimento do 
servidor. Portanto é o setor que administra, entre outros, o PRIQ, 
implementado em 2012 pela Resolução 3.883/2012 da Unirio. A 
autora desse estudo é servidora da Unirio e está lotada no Setor de 
Formação Permanente, atualmente é a responsável por acompanhar 
todos os processos do PRIQ.
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Com vistas a atender as metas institucionais estabelecidas 
no Plano de Desenvolvimento Institucional da Unirio, que busca 
melhorar o perfil de formação dos seus servidores, o incentivo PRIQ 
tem a finalidade de apoiar os servidores Técnico-Administrativos 
em Educação, ativos, custeando as mensalidades de cursos for-
mais de qualificação (graduação e de Pós-Graduação) de institui-
ções privadas (Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro, 
2012). Além disso, a Unirio buscou, com o PRIQ, cumprir a exigência 
do Decreto nº 5.825, no que tange a implementação de ações que 
contemplem os diversos níveis de educação formal para os servido-
res (Brasil, 2006b). 

 Os recursos financeiros destinados ao programa são pre-
vistos anualmente no orçamento da Universidade após serem pre-
viamente aprovados pelo Conselho Universitário. Atualmente, são 
previstos dois editais para os servidores interessados no incentivo, 
um no início e outro no meio do ano. Vale ressaltar que o lançamento 
dos editais está condicionado aos recursos orçamentários da Unirio 
destinados para este fim. 

O Incentivo se dá por meio de reembolsos em folha de paga-
mento correspondente às mensalidades pagas e comprovadas; em 
contrapartida o servidor tem por obrigação permanecer em exercício 
na Universidade, após a conclusão do curso, pelo mesmo tempo que 
foi contemplado, como forma de retornar ao erário o investimento 
recebido (Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro, 2012).

De acordo com a Resolução 3.883/2012 a concessão do 
Incentivo PRIQ, prevista e autorizada para o servidor, é até o final do 
curso, respeitados os prazos máximos de: I - até 60 meses para Gra-
duação; II - até 14 meses para Especialização; III - até 24 meses para 
Mestrado; e IV - até 48 meses para Doutorado. Uma das exigências 
listadas na Portaria é que para ser contemplado pelo Programa o 
curso precisa ter relação direta com o cargo ocupado pelo servidor 
(Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro, 2012).  
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O Gráfico 2 apresenta o quantitativo de servidores ati-
vos no Programa a cada ano, desde a sua implementação até os 
dias atuais, ou seja, todos os servidores que receberam o incen-
tivo PRIQ nesses anos.

Gráfico 2 - Quantitativo de servidores participantes 
do PRIQ/Unirio de 2012 a 2020

Fonte: Alfradique (2021) adaptado de Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro (2020b).

Pode-se observar que o PRIQ vem cumprindo com o seu 
objetivo ano a ano, contemplando os servidores técnico-administra-
tivos da Unirio, das diversas áreas que a Universidade perpassa, em 
seus cursos pretendidos; e desde a sua criação o programa vem se 
mantendo atuante no propósito de custear os cursos integralmente. 
Esse comportamento demonstra a seriedade e a importância que os 
gestores da Unirio oferecem ao Programa.

A partir do levantamento dos dados do PRIQ no Setor de 
Formação Permanente da Pró-Reitoria de Gestão de Pessoas foi 
possível identificar os diferentes tipos de cursos custeados pelo 
incentivo. O Gráfico 3 apresenta a quantidade de servidores que 
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foram contemplados em cursos de Graduação, Pós-Graduação Lato 
Sensu, Mestrado e Doutorado nos anos de 2012 até 2020.

Gráfico 3 - Quantitativo de servidores ativos no 
PRIQ/Unirio por tipo de curso de 2012 a 2020

Fonte: Alfradique (2021) adaptado de Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro (2020b).

Pode-se observar que a maior demanda do incentivo, até o 
momento, foi para cursos de graduação, nas mais diversas áreas, como 
por exemplo: administração, enfermagem, direito, nutrição, ciências 
econômicas, entre outros, seguido pelos cursos de Pós-Graduação Lato 
Sensu. Os cursos de Mestrado e Doutorado ainda são pouco procura-
dos pelos servidores. Vale ressaltar que esse quantitativo é o somatório 
de todos os servidores que receberam o incentivo ano a ano, portanto 
os números variam, pois a cada ano se lançam novos editais e somam-
-se novos participantes cujos cursos ainda estão em andamento.

Esses dados estão diretamente relacionados com o perfil dos 
servidores apresentado no Gráfico 1, em que grande parte dos técnico-
-administrativos possui apenas formação na educação básica, por isso a 
busca pela graduação é expressiva, uma vez que a formação é sequen-
cial, não podendo pular as etapas.
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Nesse sentido, a Unirio está cumprindo com a legislação vigente 
e atendendo ao Plano de Desenvolvimento Institucional da Universi-
dade incentivando e fomentando a educação formal de seus servidores. 
Além disso, a Instituição adota políticas de estímulo ao desenvolvimento 
integral e permanente dos servidores, por meio de ações de qualifica-
ção e aperfeiçoamento que considerem as demandas institucionais e 
do trabalho, bem como iniciativas que promovam um ambiente inclu-
sivo e voltado à qualidade de vida (Universidade Federal do Estado do 
Rio de Janeiro, 2017). 

O PRIQ se destina a fomentar a qualificação dos servidores, 
logo cabe aqui destacar o significado desse termo conforme define o 
Decreto nº 5.825: “qualificação: processo de aprendizagem baseado em 
ações de educação formal, por meio do qual o servidor adquire conhe-
cimentos e habilidades, tendo em vista o planejamento institucional e o 
desenvolvimento do servidor na carreira” (Brasil, 2006b). 

Assim como a Unirio, outras instituições de ensino do estado 
do Rio de Janeiro criaram seus mecanismos a fim de cumprir o 
determinado na legislação vigente, como exemplo cita-se: UFRJ, 
UFF, e Colégio Pedro II. Cada instituição criou suas próprias regras 
nos diferentes programas, que foram instituídos em datas próximas 
(2012, 2013 e 2014, respectivamente), porém todos possuem um obje-
tivo em comum, que é incentivar a qualificação dos seus servidores.

O Quadro 1 apresenta as características básicas de cada pro-
grama incluindo o PRIQ.
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Instituição Nome do programa 
(legislação)

Servidor contem-
plado

Tipos de 
cursos

Custeio* Instituição privada Curso x Cargo Retorno à instituição Interrupção** ou reprovação 
no curso

Unirio
PRIQ - Programa de Incentivo 
à Qualificação (Portaria nº 
3.883/12)

Técnico-adminis-
trativos

Graduação; Pós-Graduação 
Lato sensu e Stricto sensu 
(conceito a partir de 3)

Total de matrícula 
e parcial de men-
salidades

Credenciada pelo MEC e 
reconhecidos pela CAPES

Correlação direta com as 
atividades desenvolvidas pelo 
servidor

Após o término do curso deverá 
permanecer ativo na Unirio, 
por prazo equivalente ao da 
concessão do incentivo recebido

Perderá a condição de beneficiário 
do Incentivo PRIQ, ficando 
obrigado a devolver todo o valor 
recebido a esse título, nos termos 
dos Arts. 46 e 47, da Lei nº 8.112/90

UFRJ

Auxílio Financeiro para 
Cursos de Pós-Graduação 
(Orientação Normativa nº 
02/12)

Técnico-adminis-
trativos e docentes

Pós-Graduação Lato sensu 
e Stricto sensu

Até 50% (cinquenta 
por cento) do valor 
total do curso

Credenciada pelo MEC e 
reconhecidos pela CAPES

Relação direta com ambiente 
organizacional de atuação do 
servidor e atender aos objetivos 
da Instituição

Permanecer na unidade de lotação 
por tempo igual ao da realização 
do curso (***)

Devolução dos valores pagos pela 
UFRJ, nos termos do artigo 46, da 
Lei 8.112/90

UFF
PQUFF - Programa de 
Auxílio Qualificação 
(Portaria UFF nº 50.293/13)

Técnico-adminis-
trativos

Graduação; Pós-Graduação 
Lato sensu e Stricto sensu 
(conceito a partir de 3)

Valor de R$ 300,00 
(trezentos reais) 
mensais por no 
máximo de 10 (dez) 
meses

Credenciada pelo 
MEC ou órgão competente

Correlação direta (Decreto nº 
5.824/2006) com o Ambiente 
Organizacional em que desenvolve 
suas atividades na UFF

Permanecer no quadro ativo de 
servidores da UFF após a vigência 
do edital que participou por 
período mínimo equivalente ao de 
recebimento da bolsa.

Devolução da totalidade dos 
valores recebidos

Colégio Pedro II

PIQD - Programa de 
Incentivo à Qualificação e 
Desenvolvi-mento 
(Portaria nº 4652/14)

Técnico-adminis-
trativos e docentes

Graduação; Pós-Graduação 
Lato sensu e Stricto sensu

Parcial de matrícula e 
mensa-lidades

Reconhecidas pelo MEC
Correlação direta ou 
indireta com as atividades 
desenvolvidas na Instituição 
e com as Áreas de 
conhecimento elencadas no 
Programa de Capacitação e 
Desenvolvimento

Permanência na instituição em 
efetivo exercício por tempo igual 
ao custeado pelo Programa, 
contado do término do curso.

Perderá a condição de beneficiário 
do Programa, ficando obrigado a 
devolver todo o valor recebido a 
esse título, nos termos dos Arts. 46 
e 46 e 47 da Lei 8.112/90

Quadro 1 - Características dos programas de incentivo à qualificação dos servidores de Instituições Federais de Ensino – RJ 

 
Nota: (*) De acordo com disponibilidade orçamentária.
(**) Sem prévia justificativa plausível.
(***) O servidor poderá exercer a função de multiplicador na área de conhecimento na qual foi 
concedido o respectivo apoio financeiro, e/ou, ainda, desempenhar atividades compatíveis com a 
formação adquirida no interesse da Instituição.
Fonte: Alfradique (2021).
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Pode-se observar que os programas apresentados no Qua-
dro 1 possuem muitas semelhanças com o PRIQ, mas também algu-
mas diferenças: I) os programas da UFRJ e do Colégio Pedro II ofe-
recem incentivo também para os servidores docentes, II) o programa 
da UFRJ fomenta apenas cursos de Pós-Graduação,  III) o programa 
do Colégio Pedro II possibilita também o custeio de cursos com rela-
ção indireta com as atividades desenvolvidas pelos servidores, e por 
fim IV) a forma de custeio dos programas são de fato muito distintas 
entre si, aqui destaca-se que o PRIQ é o programa que custeia o 
valor integral das taxas de matrícula dos cursos e parcialmente as 
mensalidades, de acordo com cada edital.

Considerando essas ações como programas de treinamento, 
desenvolvimento e educação apresenta-se a visão de Borges-An-
drade (2006) que propõe que essas ações sejam compreendidas 
como um sistema cíclico integrado por três subsistemas: (1) avalia-
ção das necessidades, (2) planejamento e execução e (3) avaliação 
de treinamento, desenvolvimento e educação. Mantendo entre si um 
constante fluxo de informações e produtos, sendo que a avaliação de 
treinamento, desenvolvimento e educação seria o principal respon-
sável pela retroalimentação e aperfeiçoamento desse sistema. 

Dalmoro (2019) apresenta a ideia de que os programas ins-
titucionais que estimulam e apoiam a realização de cursos de edu-
cação formal para seus trabalhadores, em nível de graduação, mes-
trado e doutorado, são de grande relevância por contribuírem, tam-
bém, para a formação integral dos indivíduos, já que se referem a 
um nível fundamental de aprendizagem para o desenvolvimento de 
competências. Portanto é nesse contexto que se insere o Programa 
de Incentivo à Qualificação dos Servidores Técnico-Administrativos 
da Unirio, pois possibilita a continuação da educação formal do 
seu pessoal. Ademais, a qualificação reflete positivamente na auto-
estima dos indivíduos, assim como em sua preocupação com as 
questões políticas, econômicas e sociais, uma vez que as mesmas 
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são percebidas como elementos que afetam o ambiente traba-
lhista (Barros, 2018).

Para Abbad (2004 apud Mourão, 2009), a aprendizagem 
é um processo psicológico que faz referência a mudanças que 
ocorrem no comportamento do indivíduo, não resultantes uni-
camente da maturação, mas de sua interação com o contexto e 
explica que, na linguagem comum, o ato de aprender se relaciona 
com: adquirir, tomar, reter, segurar, pegar, agarrar, prender e assi-
milar, já na linguagem técnica aprender se refere também a apli-
car no ambiente a competência adquirida, em diferentes contextos 
e situações. Na Figura 2 estão representadas algumas ações de 
indução de aprendizagem e por consequência possibilitam a aqui-
sição de competências.

Figura 2 - Ações de indução de aprendizagem em organizações

Fonte: Vargas; Abbad (2006) apud Mourão (2009).
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Ao abordarem diferentes formas de aquisição de conheci-
mento as autoras consideram Informação as ações educacionais de 
curta duração (aulas, manuais e roteiros), já a Instrução tem por base 
objetivos instrucionais e utiliza cartilhas e manuais como apoio, por 
exemplo. O Treinamento, por sua vez, consiste nas ações de curta e 
média duração que objetivem melhorias imediatas de desempenho. 
O treinamento tem o propósito de gerar Desenvolvimento o qual é 
apresentado como ações educacionais de apoio a programas de 
qualidade de vida no trabalho, orientação profissional, autogestão da 
carreira e similares, incluindo oficinas, seminários, cursos, palestras 
e outros. Por fim, o conceito de Educação é trazido como progra-
mas de média e longa duração, como cursos técnicos profissiona-
lizantes, graduação e Pós-Graduação. As ações de aprendizagem 
apresentam limites tênues entre si, por isso estão representadas 
com linhas tracejadas que também demonstram a relação de hie-
rarquia, em ambientes organizacionais, de acordo com o seu grau de 
estrutura e complexidade.

Essa ideia é corroborada por Amorim (2012), que afirma que 
a educação é um investimento onde os resultados não são obtidos 
de imediato e sim a médio e longo prazo. Para a autora a educa-
ção reflete no desenvolvimento econômico da nação, reduzindo 
a pobreza e gerando qualidade de vida. Mourão (2009) apresenta 
ainda, do ponto de vista conceitual, os três atores sociais envolvidos 
e o significado da qualificação profissional para cada um:

Um aspecto que merece destaque do ponto de vista 
conceitual é que a qualificação profissional envolve pelo 
menos três atores sociais: o governo, os trabalhadores 
e as empresas. Para o governo, a qualificação profissio-
nal representa uma forma de assegurar a produtividade 
e competitividade do país; para os trabalhadores, repre-
senta autonomia e autovalorização; e para as empresas a 
qualificação profissional está associada à própria sobre-
vivência e à produtividade e à qualidade dos produtos e 
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serviços prestados. Nesse sentido, os três atores sociais 
podem buscar qualificação profissional, assumindo o 
custo desse investimento (Mourão, 2009, p. 142).

A competência pode ser pensada a partir de duas dimen-
sões: 1) a coletiva, relacionada a atividades da organização e a suas 
áreas funcionais, e 2) a individual (Ruas, 2005). Para Freitas e Bran-
dão (2006) a competência é representada pela manifestação do que 
o indivíduo aprendeu em forma de desempenho nas suas atividades. 
Há elementos que estão presentes em todos os conceitos de compe-
tências: (1) Trabalho - competência refere-se ao mundo do trabalho, 
ou seja, sua definição ou caracterização pressupõe uma análise do 
trabalho e seu contexto; (2) Conhecimentos, Habilidades e Atitudes - 
aparecem em alguma medida nas definições; (3) Imprevisibilidade e 
Subjetividade - em algum momento, por mais capacitado que o indi-
víduo esteja, ele utilizará sua subjetividade para empreender ações 
em um contexto de trabalho novo, que não havia sido antecipado 
(Carvalho et al., 2009 apud Dalmoro, 2019). 

Durand (2000) propõe que: 1) o conhecimento pode ser 
compreendido como um conjunto de informações articuladas, uti-
lizadas quando necessário; 2) a habilidade como a capacidade de 
transformar o conhecimento em ação e 3) as atitudes como com-
portamentos determinados por crenças, valores e princípios, relacio-
nados com o “querer ser” e o “querer agir”. Portanto a competência 
é resultado da aplicação dos conhecimentos, habilidades e atitudes 
adquiridos pelo participante em processos de aprendizagem, sejam 
eles naturais ou induzidos (Freitas; Brandão, 2006).

Para Borges-Andrade (2006) avaliar as contribuições 
que os programas de treinamento, desenvolvimento e educa-
ção estão gerando para as organizações se torna fundamental 
para acompanhamento dos resultados da capacitação e para 
justificar a permanência (ou não) de determinadas iniciativas. 
Estudos mostram que organizações que avaliam suas ações de 
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treinamento, desenvolvimento e educação com maior frequência 
têm maior taxa de transferência dos conhecimentos para o traba-
lho (Saks; Burke, 2012).

Desse modo, com a avaliação do PRIQ, espera-se que os 
gestores disponham de dados para auxiliar em tomadas de decisão 
relacionadas ao Programa, criando condições para propor as melho-
rias necessárias. É relevante avaliar se o PRIQ dos Servidores Técni-
co-administrativos da Unirio cumpre com os seus objetivos propos-
tos, principalmente em um cenário de constantes cortes de gastos 
públicos onde torna-se fundamental que os investimentos sejam 
aplicados de forma racional e com eficiência.

 ■ Avaliação de impacto de programas de treinamento, desen-
volvimento e educação

As Universidades realizam grandes investimentos em ações 
formais de treinamento, desenvolvimento e educação na busca do 
desenvolvimento das competências de seus servidores e maior 
transferência de conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidos 
para o trabalho. No entanto, tão importante quanto promover ações 
de treinamento, desenvolvimento e educação é avaliar o impacto 
gerado com esse processo (Dalmoro, 2019).

Identificou-se uma lacuna na literatura em relação a estu-
dos de avaliação da contribuição ou impacto de programas de 
incentivo à qualificação profissional, promovidos por organiza-
ções, inclusive públicas, que apoiam a ampliação da qualificação 
da sua força de trabalho por meio de fomento de cursos de gra-
duação e Pós-Graduação (Lato e Stricto sensu). Porém, Dalmoro 
(2019) desenvolveu em sua pesquisa, adotando variáveis depen-
dentes e independentes, a avaliação do impacto da capacitação 
no trabalho no contexto de cursos stricto sensu no âmbito de uma 
IFES que também oferece incentivo financeiro aos seus servidores 
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técnico-administrativos, por isso cabe descrever alguns aspectos 
adotados na pesquisa a seguir. 

O autor optou por pesquisar o nível de “impacto no com-
portamento do trabalhador” já que o público vinculado à amostra 
da pesquisa realizou cursos abertos, de livre adesão e escolha e 
que, de forma geral, não possuem objetivos instrucionais direta-
mente relacionados com demandas organizacionais. Nesse sentido, 
o autor ressaltou que os cursos contemplados em sua pesquisa 
contribuíram muito mais para o processo individual de desenvol-
vimento profissional dos servidores participantes do programa, do 
que para um processo de aprendizagem coletivo, mais favorável à 
mudança organizacional.

As dimensões e variáveis que Dalmoro (2019) utilizou, a partir 
da revisão da literatura sobre o tema treinamento, desenvolvimento 
e educação, para desenvolver o questionário utilizado em sua pes-
quisa foram: variáveis dependentes: 1) aprendizagem e 2) impacto de 
cursos stricto sensu no trabalho e variáveis independentes: 1) autoe-
ficácia, 2) fatores situacionais de apoio, 3) consequências associadas 
ao uso de novas habilidades no trabalho e 4) suporte material. O 
conceito de cada variável está representado no Quadro 2.
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Quadro 2 - Conceitos das variáveis dependentes e 
independentes utilizadas na pesquisa

Dimensão Variável Conceito utilizado Referencial 
teórico

Individual Autoeficácia
Crença ou julgamento que o respondente tem 
sobre sua capacidade de realizar com sucesso 
determinada atividade.

Bandura 
(1989)

Contextual

Suporte Psicossocial à 
Transferência – Fatores 
situacionais de apoio

Oportunidades e apoio da chefia imediata na 
aplicação dos novos CHA’s* no trabalho.

Abbad et al. 
(2012)

Suporte Psicossocial 
à Transferência 

– Consequências 
no uso de novas 
aprendizagens

Reações (favoráveis ou não) dos colegas 
ou superiores hierárquicos às tentativas do 
trabalhador em aplicar, no trabalho, os novos 
CHA’s* aprendidos na ação de TD&E: elogios, 
manifestações verbais de encorajamento, 
indiferença/descaso, entre outros.

Suporte Material à 
Transferência

Adequação dos recursos materiais e 
financeiros e do ambiente físico do local de 
trabalho para a transferência de treinamento.

Aprendizagem
Stricto Sensu

(Desenvolvimento 
de Competências)

Elementos da 
Competência

Ter iniciativa e assumir responsabilidade 
frente a problemas e eventos profissionais; 
atuar diante de eventos inéditos e singulares; 
mobilizar a rede de atores envolvidos em um 
determinado problema.

Zarifian 
(2003)

Competências 
Modernas

Competências individuais mais demandadas 
pelas organizações (independente 
do contexto): aprendizado de novos 
conceitos e tecnologias, trabalho em 
equipe, comunicabilidade, visão sistêmica, 
enfrentamento de incertezas e ambiguidades, 
comprometimento institucional, entre outras.

Adaptado de 
Sant’Anna et 
al. (2016)

Impacto da Qualificação Stricto Sensu no 
Trabalho (medida em amplitude)

Efeitos indiretos da qualificação stricto sensu 
no desempenho global, no comportamento, 
nas atitudes e na motivação do trabalhador.

Adaptado de 
Abbad et al. 
(2012 a) e Pilati 
e Abbad (2005)

Legenda: CHA’s* – conhecimentos, habilidades e atitudes.
Fonte: Dalmoro (2019). 
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Após a aplicação do questionário criado por ele, o autor criou 
um modelo de pesquisa de impacto da qualificação stricto sensu no 
trabalho, conforme a Figura 3.

Figura 3 - Modelo de pesquisa de Impacto da qualificação  
stricto sensu no trabalho

Fonte: Dalmoro (2019).

Os resultados dessa pesquisa possibilitaram identificar que 
existem relações de associação entre as variáveis individuais, con-
textuais e de aprendizagem com o impacto comportamental e ope-
racional de cursos de qualificação stricto sensu no trabalho. 

A autora deste estudo avaliativo utilizou a pesquisa de Dal-
moro (2019) como base para o desenvolvimento do seu trabalho, 
contudo fez-se necessário realizar adaptações, visto que avaliação 
se difere de pesquisa em muitos aspectos. Apesar das diferenças 
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em seus propósitos, a avaliação e a pesquisa são frequentemente 
confundidas; Penna Firme (2010) explica essas diferenças parafra-
seando os estudiosos Worthen e Sanders (1973); Chronbach (1963) 
apud Penna Firme (2010, p. 59):

A pesquisa busca generalizar, a avaliação é ad hoc (aqui 
e agora); o pesquisador é um indivíduo intrigado, o avalia-
dor um indivíduo preocupado; a pesquisa coloca ênfase 
nas variáveis, a avaliação em valores; a pesquisa busca 
estabelecer relações, a avaliação busca julgar; a pesquisa 
termina concluindo, a avaliação termina recomendando; a 
pesquisa descobre o mundo, a avaliação melhora o mundo.

Penna Firme (2010) diz que os dois processos possuem 
metodologias sistemáticas, mas diferem entre si como finalidades ou 
propósitos, por isso

um profissional que conduz uma avaliação dentro de um 
marco conceitual de pesquisa pode chegar a resulta-
dos inúteis. E vice-versa, conduzir uma pesquisa com a 
expectativa de poder formular juízo de valor, pode repre-
sentar uma atitude tendenciosa e pouco confiável (Penna 
Firme, 2010, p. 59).

As dimensões utilizadas por Dalmoro (2019), apresentadas 
no Quadro 2, serviram de base para a continuidade deste estudo 
avaliativo, porém para determinar as contribuições do PRIQ para o 
trabalho dos servidores técnico-administrativos da Unirio foi neces-
sário adaptá-las e considerar as variáveis da pesquisa como catego-
rias avaliativas; essas alterações são apresentadas a seguir.



4
PROCEDIMENTOS 
METODOLÓGICOS  

DA AVALIAÇÃO
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Avaliação é definida por Scriven (2007, p. 1) como o “processo 
de determinar mérito, valor ou significado; uma avaliação é produto 
desse processo”. Avaliar implica emissão de juízos, estabelecimento 
de critérios, precisão do objeto de estudo, seu diagnóstico e, conse-
quentemente, a geração de sugestões de mudanças para tomada de 
decisões, o que se configura fundamental para qualquer instituição, 
programa e produto (Machado; Chaise; Elliot, 2016).

 ■ Abordagem avaliativa

Para a realização deste estudo a abordagem avaliativa cen-
trada nos consumidores de Scriven (1960 apud Worthen; Sanders, 
Fitzpatrick, 2004), mostrou-se adequada, tendo em vista que enga-
jam pessoas que se expõem ou utilizam determinado serviço, pro-
duto, atividade ou programa, relaciona custo-benefício e utilidade.

Esta abordagem ao assumir uma característica predominan-
temente somativa é capaz de evidenciar de forma objetiva a eficácia 
de um determinado produto (Worthen; Sanders; Fitzpatrick, 2004). 
Permite, ainda, corroborar o objetivo deste estudo, que consiste 
em avaliar a contribuição de um programa de treinamento, desen-
volvimento e educação, o PRIQ da Unirio, para o trabalho dos ser-
vidores participantes.

Consumidor pode ser definido como qualquer indivíduo afe-
tado por um programa ou produto, direta ou indiretamente, inten-
cionalmente ou não, ou seja, o grupo impactado (Scriven, 2018). 
Assim, neste estudo, os consumidores são os servidores que par-
ticiparam e ainda participam do PRIQ, já que eles são os bene-
ficiários do programa.
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 ■ Participantes do estudo

O levantamento de dados focalizou os servidores que já par-
ticiparam e os que ainda estão ativos no PRIQ da Unirio, com a fina-
lidade de obter informações necessárias à avaliação.

Os participantes foram informados do estudo através de con-
tato por e-mail, cujos endereços foram disponibilizados pelo Setor de 
Formação Permanente (PROGEPE/Unirio). O convite enviado para a 
participação deixou esclarecido que os dados coletados teriam única 
e exclusivamente a finalidade de serem utilizados neste estudo e que 
seria assegurado o anonimato dos respondentes. O link com o ques-
tionário para ser respondido juntamente com o Termo de Consen-
timento Livre e Esclarecido (TCLE) foi enviado por meio da mesma 
mensagem de e-mail, os servidores foram orientados a solicitar, res-
pondendo ao e-mail com o convite, uma cópia do TCLE devidamente 
assinado pela avaliadora.

 ■ Quadro de Dimensões, Categorias, Indicadores e Padrões  
de Julgamento

A função principal de uma avaliação é “coletar e interpre-
tar informações que possam ajudar indivíduos e grupos-chaves a 
melhorar suas atividades, a tomar decisões esclarecidas e a for-
necer informações fidedignas ao público” (Worthen; Sanders; 
Fitzpatrick, 2004, p. 342). 

O papel de um avaliador é tão importante quanto os crité-
rios a serem seguidos. Sua atitude e responsabilidade contribuem 
para a garantia da objetividade e credibilidade, independentemente 
do método adotado (avaliação interna ou externa). Sendo assim 
a avaliação deve: (a) ser planejada, estabelecer com clareza seus 
objetivos e finalidades de sua aplicação; (b) ter critérios sistemáti-
cos em função de seus objetivos e finalidades; (c) contribuir para a 
melhoria dos critérios de gestão e tomada de decisão e, (d) garantir 
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a credibilidade do processo avaliativo por meio do seu compromisso 
público e político (Worthen; Sanders; Fitzpatrick, 2004).

Murta (2011) diz que o conceito de impacto é muito abor-
dado em avaliação, e o define, em seu primeiro sentido: remete 
àquilo que é “empurrado, impelido contra”, isto é, empurrado para 
diante, dirigido, projetado com força para algum lugar; estimulado, 
incitado, induzido, instigado. A autora ainda adiciona que para tratar 
da avaliação de impacto Scriven (1991, p. 190 apud MURTA, 2011, p. 
36) a define como sendo “uma avaliação focada nos resultados ou 
retornos do investimento”, ou seja, uma avaliação focada nos ganhos 
reais para as pessoas envolvidas com o empreendimento, ou seja, 
com o objeto avaliado. Neste estudo o impacto do PRIQ foi abordado 
como contribuições que possam ter sido trazidas para o trabalho do 
servidor na Universidade.

A autora deste estudo avaliativo acatou as dimensões desen-
volvidas por Dalmoro (2019) para a avaliação das contribuições do 
PRIQ da Unirio para o trabalho dos servidores participantes nas 
dimensões individual, contextual, aprendizagem (desenvolvimento 
de competências com o curso) e contribuições da qualificação para 
o trabalho. Os conceitos das categorias apresentados por Dalmoro 
(2019) serviram de base para a construção dos indicadores deste 
estudo. As descrições das categorias e indicadores estão apre-
sentadas no Quadro 3.
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Quadro 3 - Dimensões, categorias e indicadores utilizados na avaliação

Dimensões Categorias Indicadores Afirmações

Individual Autoeficácia

Apresenta crença na capacidade de realização 
de planos. 1

Apresenta confiança nos próprios 
conhecimentos e habilidades. 2, 3

Possui capacidade de administrar problemas 
e dificuldades. 4, 5

Possui capacidade de rápida recuperação após 
um fracasso. 6

Contextual

Suporte 
Psicossocial à 
Transferência – 
Fatores situacionais 
de apoio 

A chefia imediata possibilita a aplicação no 
trabalho de conhecimentos, habilidades e 
atitudes aprendidos no curso.

7

A chefia imediata identifica e minimiza os 
obstáculos e dificuldades associados à aplicação 
dos novos conhecimentos e habilidades.

8

A chefia imediata apoia/encoraja a aplicação de 
novos conhecimentos e habilidades no trabalho. 9

A chefia imediata possibilita o planejamento 
em conjunto para a aplicação desses 
conhecimentos e habilidades.

10

O local de trabalho favorece a aplicação desses 
novos conhecimentos e habilidades. 11

Suporte 
Psicossocial à 
Transferência – 
Consequências 
no uso de novas 
aprendizagens

São aceitas as suas sugestões, propostas a partir 
das novas aprendizagens adquiridas no curso. 12
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Contextual

Suporte 
Psicossocial à 
Transferência – 
Consequências 
no uso de novas 
aprendizagens

Possui reconhecimento no ambiente de trabalho 
quando aplica os novos conhecimentos e 
habilidades adquiridos no curso.

13, 14, 15

Supor te Material 
à Transferência

Possui materiais (equipamentos, materiais 
administrativos e técnicos, mobiliários e 
similares) necessários no trabalho para 
aplicar os novos conhecimentos e habilidades 
adquiridos no curso.

16

Possui ferramentas (computadores, máquinas, 
sistemas e softwares) necessários no trabalho 
para aplicar os novos conhecimentos e 
habilidades adquiridos no curso.

17

Possui local de trabalho adequado no que se 
refere ao espaço, iluminação, ventilação e nível 
de ruído.

18

Aprendizagem – 
Desenvolvimento 
de competências 
com o curso

Elementos 
Atitudinais 
resultantes da 
realização  
do curso

Tem iniciativa frente a situações complexas 
de trabalho. 19

Assume responsabilidades sobre suas próprias 
ações no trabalho. 20

Possui capacidade de atuar frente a 
eventos inéditos. 21

Possui capacidade de agir com liderança. 22

Competências 
Modernas

Contribuição do curso para aprendizado de 
novos conceitos e tecnologias. 23, 24

Contribuição do curso para o desenvolvimento 
do trabalho em equipe. 25

Contribuição do curso para a visão de mundo global. 26

Contribuição do curso para o desenvolvimento 
do comprometimento institucional. 27
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Aprendizagem – 
Desenvolvimento 
de competências 
com o curso

Competências 
Modernas

Contribuição do curso para o desenvolvimento 
da comunicabilidade. 28

Contribuição do curso para o enfrentamento de 
incertezas e ambiguidades. 29

Contribuição do curso para o desenvolvimento 
de relacionamento interpessoal. 30

Contribuição do curso para o desenvolvimento 
do empreendedorismo. 31

Contribuição da 
Qualificação para 
o trabalho

Contribuição 
Operacional

Colocação em prática, no trabalho, do que foi 
aprendido no curso. 32

Redução de erros nas atividades do trabalho em 
que foram aplicados os novos conhecimentos e 
habilidades aprendidos no curso.

33

Recordação de aplicação, no trabalho do conteúdo 
do curso, possibilitando maior agilidade. 34, 35

Mudança na qualidade e escopo do trabalho 
em relação às atividades direta e indiretamente 
relacionadas ao curso.

36, 37, 38

Contribuição 
Comportamental

Motivação para o trabalho em decorrência da 
realização do curso. 39

Autoconfiança para realizar o trabalho com 
sucesso em decorrência da realização do curso. 40

Aceitação e sugestão de mudanças no trabalho 
em decorrência da realização do curso. 41, 42

Aplicabilidade 
do Projeto de 
Conclusão de 
Curso no trabalho 
na Unirio

Relação do tema com o ambiente de trabalho. 43

Motivação/necessidade de desenvolver o 
trabalho final de curso (pesquisa, avaliação, ou 
outro) em função de demanda da Instituição.

44

Fonte: Alfradique (2021) adaptado de Dalmoro (2019).
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A Escala Likert foi utilizada por Dalmoro (2019) e optou-se 
por mantê-la, já que é frequente tanto em pesquisas como em avalia-
ções, principalmente nos estudos que visam medir atitudes e opini-
ões (Silva, 2012). É indicada por Worthen, Sanders e Fitzpatrick (2004) 
como sendo a melhor forma de favorecer estes julgamentos.  É um 
tipo de escala de resposta comumente utilizada em questionários 
onde os respondentes expressam seu nível de Concordância com 
uma afirmação apresentada (Silveira; Silva; Smolareck; Ferrari, 2010). 

Usualmente utiliza-se a escala Likert com cinco níveis de res-
postas, como por exemplo: Discordo Totalmente, Discordo Parcial-
mente, Indiferente, Concordo Parcialmente e Concordo Totalmente.  
Às vezes são usados apenas quatro itens, forçando o respondente 
a uma escolha positiva ou negativa, uma vez que a opção central 
“Indiferente” não existe (Silveira; Silva; Smolareck; Ferrari, 2010). 
Fonseca (2016, p. 33) enfatiza que “há um debate acerca da quanti-
dade de pontos ideal para uma escala”. Segundo Johnson (2002 apud 
FONSECA, 2016, p. 34):

A não inclusão da categoria central, em uma escala 0-4, 
pode conduzir a uma tendência e forçar os respondentes 
a marcarem a direção que eles estão “inclinados”. Incluir 
opção “não sei” no exterior da escala gradual, por exem-
plo, 0, 1, 2, 3, 4 e Não Sei é uma sugestão para a constru-
ção da escala. Existem escalas de Likert variando de qua-
tro a onze categorias, mas as escalas de quatro e cinco 
categorias são, realmente, as mais populares.

Mesmo apontando essa alteração na escala o autor admite 
que a escala de 4 pontos é uma opção mais recorrente, corrobo-
rando com sua ideia Akins (2002 apud Fonseca, 2016, p. 34) cita 
que na utilização da escala de cinco pontos com a categoria cen-
tral o respondente “tende a selecionar essa resposta quando não 
sabe ou não tem experiência”. Por fim, Halpin, Halpin e Arbet (1994 
apud Fonseca, 2016, p. 34) “sugerem que a melhor opção de escolha 
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para o número de itens na escala depende do conteúdo que a 
escala pretende mensurar”.

Neste estudo optou-se por mensurar as opiniões dos res-
pondentes por meio da utilização de escala do tipo Likert de quatro 
pontos: Discordo totalmente (DT); Discordo parcialmente (DP); Con-
cordo parcialmente (CP); Concordo totalmente (CT).

Para o julgamento do nível de contribuição da qualificação, 
oferecida por meio do PRIQ, no trabalho dos servidores participantes 
do programa adotou-se a moda como medida de análise.

 ■ Apresentação e validação do instrumento

A aplicação do instrumento avaliativo torna possível:

a) conhecer um grupo, sua maneira de viver, suas opiniões, 
seus valores e julgamento sobre algo que é o objeto da avaliação ou 
da pesquisa; b) analisar uma política pública, o que ela significa para 
os envolvidos, quais os seus impactos pela percepção/opinião dos 
respondentes; c) levantar o que um largo número de pessoas de um 
determinado grupo pensa, conhece ou julga sobre alguma coisa, de 
modo que se tenha representatividade para o grupo como um todo 
(Quivy; Campenhoudt, 1998 apud Carabajal, 2019, p. 42).

O instrumento utilizado neste estudo avaliativo foi o ques-
tionário desenvolvido por Dalmoro (2019), com algumas questões 
adaptadas para atender ao objeto PRIQ da Unirio, assim como a 
escala de quatro pontos, ao invés da de cinco pontos, para elimi-
nar o ponto neutro da escala. O texto introdutório do instrumento 
esclarece que a participação dos servidores é voluntária e anônima, 
e justifica o processo de obtenção dos dados como forma de apoiar 
o processo de melhoria do PRIQ oferecido pela instituição. 

Ele é composto por questões e afirmativas dividido em 
nove blocos, sendo que entre os blocos 2 e 9 as afirmativas foram 
estruturadas considerando a Escala Likert de quatro pontos, variando 
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de Discordo Totalmente a Concordo Totalmente. O bloco um contém 
uma questão aberta para os respondentes registrarem suas opiniões, 
críticas e/ou sugestões sobre o PRIQ. Além desta, ao final do ques-
tionário há outro espaço aberto para comentários pertinentes à ava-
liação. A estrutura do questionário está representada no Quadro 4.

Quadro 4 - Estrutura do questionário

Blocos Categorias Números de 
Afirmações

1 Perfil do servidor 10

2 Autoeficácia 6

3 Suporte Psicossocial à Transferência – Fatores situacionais de apoio 5

4 Suporte Psicossocial à Transferência – Consequências no uso de  
novas aprendizagens 4

5 Suporte Material à Transferência 3

6 Elementos Atitudinais resultantes da realização do curso 4

7 Competências Modernas 9

8
Contribuição Operacional 7

Contribuição Comportamental 4

9 Aplicabilidade do Projeto de Conclusão de Curso no trabalho na Unirio 3

TOTAL 55

Fonte: Alfradique (2021) adaptado de Dalmoro (2019).

Uma versão preliminar do questionário foi submetida a um 
processo de validação técnica) por dois professores especialistas em 
avaliação da Faculdade Cesgranrio e validação de conteúdo por dois 
professores da Unirio que participam das reuniões do Comitê Gestor 
do PRICQ, portanto são profundos conhecedores do Programa. 
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As sugestões acatadas se referiram a (1) mudança do termo 
impacto, utilizado no objetivo do estudo, para contribuição, (2) 
mudança da palavra ensinado, no item 12 do questionário, por apren-
dido, (3) separação da questão 23 em duas: uma para conceito e 
outra para tecnologia, (4) inclusão da pergunta: “o curso exige um 
projeto ou trabalho de conclusão de curso?”, para serem respondi-
das as questões do bloco 9, (5) inclusão, na segunda questão ava-
liativa, de “indicadores idealizados por Dalmoro (2019)”, (6) desmem-
bramento da questão 8: uma com o termo minimizar e outra com o 
termo identificar, (7) colocação da categoria “Suporte Psicossocial à 
Transferência – Fatores situacionais de apoio” na dimensão contex-
tual e (8) mudança da categoria “Elementos da competência” para 
“Elementos Atitudinais resultantes da realização do curso”.

Por se tratar de um projeto que envolve seres humanos, a 
responsabilidade ética e o respeito aos participantes desta ava-
liação, conforme determina a Resoluções 466/2012 e 510/2016 do 
Conselho Nacional de Saúde, o projeto avaliativo juntamente com 
o questionário validado, foi cadastrado na Plataforma Brasil sob o 
número 39007020.0.0000.5285 e encaminhado ao Comitê de Ética 
da Unirio para apreciação, dessa forma a autora deste estudo avalia-
tivo assumiu o compromisso de seguir as orientações e determina-
ções da legislação durante toda a realização da pesquisa. Isso feito 
obteve-se a anuência para a sua realização.

 ■ Critérios da avaliação

Os parâmetros para a análise dos dados desta avaliação 
foram definidos pela autora a partir dos dados quantitativos obti-
dos nos questionários, baseando-se na moda, ou seja, no valor que 
ocorre com mais frequência (RODRIGUES; LIMA; BARBOSA, 2017) 
e nos padrões de julgamentos propostos: CT (Concordo Totalmente), 
CP (Concordo Parcialmente), DP (Discordo Parcialmente) e CT 
(Concordo Totalmente).
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Para efeito de avaliação, estipulou-se critérios de julgamento 
das respostas para cada indicador, categoria e dimensões com base 
na aplicação do questionário. A partir da divisão dos padrões em: 
1) Respostas positivas: CT (Concordo Totalmente) e CP (Concordo 
Parcialmente) e 2) Respostas negativas: DT (Discordo Totalmente) e 
DP (Discordo Parcialmente).

Para julgamento dos indicadores adotou-se a classificação 
dos critérios em três níveis, a partir do total de 81 respostas, con-
forme demonstrado no Quadro 5.

Quadro 5 - Critério de avaliação dos indicadores  

Nível de Concordância Quantidade de respostas positivas

Total Igual ou superior a 54

Parcial Entre 28 e 53

Discordância Inferior a 27

Fonte: Alfradique (2021).

Os indicadores foram classificados com nível Total de Con-
cordância quando a quantidade de respostas positivas, ou seja, a 
soma das respostas dos padrões CP e CT foi igual ou superior a 54; 
como nível Parcial de Concordância se a quantidade de respostas 
positivas ficou entre 28 e 53 e, por fim, foi considerado como nível de 
Discordância quando a quantidade de respostas positivas se apre-
sentou inferior a 27. Os quantitativos dos indicadores que possuem 
mais de uma afirmação foram determinados por média aritmética.

Como exceção apresenta-se os indicadores da categoria 
Aplicabilidade do Projeto de Conclusão de Curso no trabalho na 
Unirio, tendo em vista o quantitativo menor de respondentes, uma 
vez que foram afirmações direcionadas aos participantes que tive-
ram ou têm a exigência de desenvolver um trabalho de conclusão 
de curso (Quadro 7). 
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Quadro 6 - Critério de avaliação dos indicadores da Categoria 
Aplicabilidade do Projeto de Conclusão de Curso no trabalho na Unirio

Nível de Concordância Quantidade de respostas positivas

Total Igual ou superior a 46

Parcial Entre 23 e 45

Discordância Inferior a 22

Fonte: Alfradique (2021).

O critério de julgamento das categorias foi determinado de 
acordo com o Quadro 8.

Quadro 7 - Critério de avaliação das categorias 

Nível de Concordância Indicadores

Total Mais da metade dos indicadores com nível de Concordância Total

Parcial Quando as respostas não foram classificadas nos níveis Total ou Discordância

Discordância Todos os indicadores classificados com o nível Discordância

 Fonte: Alfradique (2021).

Cada categoria foi classificada no nível de Concordância 
Total quando mais da metade de seus indicadores foram classifica-
dos no nível de Concordância Total; nível de Discordância quando 
todos os indicadores foram classificados com o nível Discordância 
e a categoria que não se encaixou nessas opções foi classificada no 
nível de Concordância Parcial.

O critério de julgamento das dimensões seguiu a mesma 
linha de raciocínio, porém para ser possível a resposta às questões 
avaliativas propostas nesta avaliação, adotou-se: 1) Nível de Influ-
ência para as dimensões: Individual, Contextual e de Aprendizagem 
– desenvolvimento de competências com o curso; e 2) Nível de Con-
tribuição para a dimensão Contribuição da Qualificação para o tra-
balho. Os critérios estão apresentados no Quadro 8.
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Quadro 8 - Critério de avaliação das dimensões 

Nível de Influência / Contribuição Categorias

Total Mais da metade das categorias com nível de 
Concordância Total

Parcial Quando as respostas não foram classificadas nos níveis 
Total ou Discordância

Não Influência / Não Contribuição Todas as categorias classificadas com o nível 
Discordância

Fonte: Alfradique (2021).

Quando mais da metade das categorias tiveram o nível de 
Concordância Total a classificação da dimensão, para as respostas 
das questões avaliativas, foi considerada nível de Influência ou Con-
tribuição Total, quando todas as categorias foram classificadas no 
nível de Discordância o nível da dimensão foi considerado Não Influ-
ência ou Não Contribuição, caso contrário foi classificado no nível de 
Influência ou Contribuição Parcial.



5
RESULTADOS  

E ANÁLISES
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Neste capítulo são detalhados os resultados obtidos no pro-
cesso de coletas de dados. A análise dos dados alcançados por meio 
da aplicação do questionário on-line respeitou a ordem dos blocos 
que compõe o instrumento.

 ■ Caracterização dos respondentes

O primeiro bloco do questionário on-line teve o objetivo de 
coletar dados sobre o perfil do servidor respondente, incluindo infor-
mações sobre gênero, faixa etária, tempo de trabalho na Unirio, seu 
local de lotação, para qual tipo de curso utilizou o PRIQ, em qual 
situação de terminalidade está o curso, qual a modalidade do curso 
e sobre a sua experiência com o programa.

O convite para participar da avaliação foi enviado a 176 servi-
dores, que já participaram ou que ainda estão ativos no PRIQ, dentre 
esses 81 servidores concordaram em responder ao questionário e um 
não concordou. O questionário ficou disponível do dia 03 ao dia 20 de 
novembro de 2020 com retorno de quase metade dos participantes.

Tabela 1 - Gênero e faixa etária dos respondentes

Gênero
Faixa etária em anos

Entre 20 e 35 Entre 36 e 50 Acima de 50
Feminino 52 18 22 12

Masculino 29 11 15 3
Total 81 29 37 15

Fonte: Alfradique (2021).

Dentre os 81 respondentes, o gênero feminino é predomi-
nante com 52 respondentes e 29 são do gênero masculino. Em rela-
ção à idade dos respondentes, nota-se que a maior parte está na faixa 
etária entre 36 e 50 anos, seguida pela faixa entre 20 e 35 anos e em 
menor número estão os respondentes acima de 50 anos. Este dado 
revela um perfil mais maduro dos respondentes desta avaliação.
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Tabela 2 - Tempo de serviço dos respondentes na Unirio e local de lotação 

Tempo de serviço em anos
Local de lotação

A* B* C*
Ainda estou no período de Estágio Probatório 8 3 - 5

Entre 3 a 5 37 1 23 13

Entre 6 a 20 27 12 4 11

Acima de 20 9 1 4 4
Total 81 17 31 33

Legenda: A* - Escolas (Centros de Ciências) ou Arquivo Central ou Biblioteca Central
B* - HUGG - Hospital Universitário Gaffrée e Guinle
C* - Reitoria ou Pro-Reitorias
Fonte: Alfradique (2021).

Com relação ao tempo de serviço dos respondentes na 
Unirio, observa-se que a maior parte (37) possui entre 3 e 5 anos; 
seguido pelo tempo de serviço entre 6 a 20 anos (27). Estes dados 
demonstram um perfil de servidores estáveis na Unirio, permitindo 
inferir que devem conhecer a fundo o trabalho desempenhado e o 
ambiente, possibilitando uma reflexão fidedigna à realidade diária ao 
responder o questionário. Para a análise desses dados foi necessário 
agrupar as duas opções: “entre 6 a 10” e “entre 10 a 20”, pois se iden-
tificou um equívoco no questionário e as duas opções possibilitaram 
a resposta de 10 anos.

Observa-se também que 17 respondentes estão lotados em 
Escolas (Centros de Ciências) ou Arquivo Central ou Biblioteca Cen-
tral, 31 deles estão no Hospital Universitário Gaffrée e Guinle (HUGG) 
e 33 estão lotados na Reitoria ou Pró-Reitorias, revelando propor-
cionalidade na distribuição do local de lotação dos respondentes. 
Este resultado revela que os funcionários das Escolas e da Biblioteca 
Central fazem menos uso do PRIQ quando comparado com os servi-
dores lotados nos outros setores da Unirio.
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Tabela 3 - Tipo e modalidade dos cursos dos respondentes custeados pelo PRIQ 

Tipo de curso
Modalidade

EAD* Presencial Não respondeu
Graduação 38 13 25 -

Pós-Graduação Lato sensu – especialização 23 10 13 -

Mestrado 15 - 14 1**

Doutorado 5 - 5 -
Total 81 23 57 1

Legenda: * Ensino a Distância. 
 ** Curso interrompido.
 Fonte: Alfradique (2021).

Dentre os tipos de cursos realizados pelos servidores respon-
dentes desta avaliação a maior incidência está na graduação, este 
dado corrobora os dados apresentados no Gráfico 3 que mostra a 
maior demanda do incentivo ano a ano de sua existência para os cur-
sos de graduação. A seguir encontram-se os cursos de Pós-Gradua-
ção Lato sensu e por último os cursos de Pós-Graduação Stricto sensu. 

A maioria dos respondentes optou pela modalidade de 
curso presencial, ressalta-se que as modalidades dos cursos de 
Pós-Graduação Lato sensu foram praticamente igualmente distribuí-
das entre presencial e EAD.



60S U M Á R I O

Tabela 4 - Situação do curso e situação do PRIQ por tipo de curso 

Tipo de curso
Situação do curso Situação do PRIQ

Em andamento Concluído Interrompido Ativo* Encerrado**

Graduação 38 21 16 1 19 19

Pós-Graduação Lato sensu – especialização 23 5 17 1 4 19
Mestrado 15 8 5 2 8 7
Doutorado 5 2 3 - 3 2

Total 81 36 41 4 34 47
Legenda: *Ainda está recebendo o incentivo aprovado
**O incentivo já finalizou
Fonte: Alfradique (2021).

Dentre os 81 respondentes, 36 ainda estão com o curso em 
andamento, 41 já concluíram e quatro interromperam o curso. Obser-
va-se que pouco mais da metade dos respondentes desta avaliação 
já concluiu os seus cursos, este dado revela que os resultados de 
contribuição, da qualificação custeada pelo PRIQ, para o trabalho, 
obtidos por meio do questionário são consistentes.

A maioria dos respondentes também informou que o incen-
tivo PRIQ já se encerrou, ou seja, este dado corrobora a informação 
de finalização do curso e revela que na maior parte estes dois even-
tos acontecem concomitantemente.

Finalizando as questões fechadas do Bloco 1 do questionário 
os servidores foram questionados como classificam a sua experiên-
cia com o PRIQ, o Gráfico 4 apresenta a opinião dos respondentes.
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Gráfico 4 - Experiência com o PRIQ 

Fonte: Alfradique (2021).

Observa-se que 49 respondentes classificam sua experiên-
cia como excelente, 24 classificam como ótima e oito como boa e 
nenhum classificou como regular ou insatisfatória, revelando que 
mais da metade dos respondentes consideram sua experiência com 
o programa excelente.

A questão aberta do Bloco 1 questionou a opinião do servidor 
sobre o PRIQ, 68 respondentes contribuíram com seus posiciona-
mentos e na sua grande maioria foram elogios, entre as respostas 
pode-se destacar a fala do Respondente X, que relatou a sua satisfa-
ção em ter participado do programa.

O PRIQ foi de grande ajuda e incentivo no período aca-
dêmico. Fiquei muito feliz em ser contemplada com 
esse benefício, tenho orgulho em trabalhar em uma 
instituição que incentiva o crescimento e a qualifica-
ção profissional do servidor. Sem dúvidas todo conhe-
cimento adquirido servirá para melhorar a qualidade do 
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atendimento ao paciente tanto no HUGG quanto em 
outro lugar. (Respondente X)

O Respondente Y também elogiou o programa e apresentou  
uma sugestão:

Elogio: O PRIQ é um excelente programa de incentivo: o 
valor do programa é compatível com o mercado, contribui 
para a vida profissional e acadêmica do servidor, e tam-
bém para a melhoria do quadro de servidores. Sugestão: 
coincidir o início do pagamento do incentivo com o início 
do curso, ou se não for possível, reembolsar o retroativo 
das mensalidades já pagas; manter a entrega dos docu-
mentos mensais via e-mail. (Respondente Y)

A sugestão proposta pelo Respondente Y de realizar o paga-
mento das parcelas já pagas se dá pelo fato de que a Resolução nº 
3.883/12 do PRIQ determina que o incentivo só é iniciado a partir da 
aprovação do Comitê Gestor do PRICQ, retroagindo apenas o reem-
bolso do valor integral da matrícula.

O Respondente Z também apresentou uma sugestão:

O ideal seria o incentivo ser para cursar na própria Unirio. 
Mas, não sendo assim, o PRIQ se revela importante para 
incentivar a formação acadêmica dos servidores. Penso 
que após a pandemia o recebimento de documentos 
deveria continuar pela via digital. (Respondente Z)

O recebimento dos documentos do PRIQ se dá presencial-
mente do primeiro ao quinto dia útil de cada mês. Essa determina-
ção se encontra também expressa na Resolução do programa, já foi 
feita uma consulta ao setor jurídico da Unirio para alterar o modo 
do recebimento para recebimento digital, porém foi negado. Como 
em 2020 surgiu a necessidade do isolamento social devido à Pan-
demia da COVID-19, a alternativa de recebimento por meio digi-
tal foi a solução encontrada para não prejudicar o andamento do 
programa e os servidores, como os respondentes Y e Z, solicitam 
que continue dessa forma.
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Mais uma sugestão foi apresentada pelo Respondente Q:

O programa é muito bom, mas poderia custear integral-
mente as mensalidades do curso, mesmo assim entendo 
que essa questão depende do orçamento da Unirio. 

O Respondente Q sugere que o incentivo poderia custear as 
mensalidades dos valores integrais. No início do programa, em 2012, 
o reembolso integral era realizado, contudo, houve redução do valor 
da verba destinada a este fim, sendo assim, para possibilitar a parti-
cipação de um maior número de servidores a cada edital, o Comitê 
Gestor do PRIQ determinou que seriam definidos valores máximos a 
serem reembolsados para cada tipo de curso.

Para a análise dos resultados dos Blocos 2 ao 9, apresen-
tados a seguir, foram selecionados os seguintes padrões de julga-
mento: Discordo Totalmente (DT), Discordo Parcialmente (DP), Con-
cordo Parcialmente (CP) e Concordo Totalmente (CT). 

Durante a análise prévia dos dados obtidos por meio do 
questionário foi possível identificar que alguns respondentes deixa-
ram de escolher uma opção em determinados itens ou escolheram 
duas opções para um mesmo item, esses foram desconsiderados 
na análise dos dados e estão expressos nas Tabelas 6 até 13 como 
NC (não considerado).

 ■ Dimensão individual - autoeficácia

A categoria Autoeficácia foi contemplada no Bloco 2 do 
questionário do item 1 ao 6, possibilitando mensurar a opinião dos 
respondentes acerca de suas crenças ou julgamentos sobre sua 
capacidade de realizar com sucesso determinada atividade. As afir-
mações sugeridas concentram-se em suas realizações profissionais, 
pessoais e afetivas.
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A Tabela 5 apresenta, na perspectiva dos respondentes, um 
consolidado das respostas para cada padrão dos itens relacionados 
à categoria Autoeficácia.

Tabela 5 - Dimensão individual - categoria autoeficácia 

Indicadores
Afirmações do 

bloco 2
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC
Apresenta crença 
na capacidade de 
realização de planos.

Sou capaz de realizar 
com sucesso meus 
planos de vida.

1 1 39 40 - Total

Apresenta confiança 
nos próprios 
conhecimentos e 
habilidades.

Confio nos meus 
conhecimentos e 
habilidades.

- 1 27 53 -

Total
Quando decido fazer 
algo, logo parto para 
a ação.

1 3 42 33 2

Possui capacidade de 
administrar problemas 
e dificuldades.

Lido bem com 
problemas inesperados. 1 3 45 30 2

Total
Encaro dificuldades 
como desafios. 3 2 38 38 -

Possui capacidade de 
rápida recuperação 
após um fracasso.

Recupero-me 
rapidamente depois de 
um fracasso.

3 6 43 27 2 Total

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).

Dos itens 1 ao 6 pode-se observar que o padrão de julga-
mento das respostas concentrou-se em Concordo Parcialmente e 
Concordo Totalmente, o que equivale à quase totalidade das respos-
tas para a categoria Autoeficácia; o que levou todos os indicadores 
correspondentes à esta categoria para o nível de Concordância Total.
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Dentre as seis afirmações da categoria Autoeficácia, desta-
ca-se a afirmação 2 que revela que mais da metade dos responden-
tes confia Totalmente nos seus conhecimentos e habilidades.

Para esta categoria um total de seis respostas não foi considerado.

 ■ Dimensão Contextual 

Esta dimensão está subdividida em três categorias: a) 
Suporte Psicossocial à Transferência – Fatores situacionais de apoio, 
b) Suporte Psicossocial à Transferência – consequências no uso de 
novas aprendizagens e c) Suporte Material à Transferência. Os dados 
obtidos em cada categoria serão apresentados a seguir.

 ■ Suporte psicossocial à transferência – fatores situacionais  
de apoio

A categoria Suporte Psicossocial à Transferência – Fatores 
situacionais de apoio foi abordada no Bloco 3 do questionário, nas 
afirmações de 7 a 11. Esta categoria permitiu captar dos responden-
tes a sua opinião sobre as oportunidades e apoio da chefia imediata 
na aplicação dos novos conhecimentos, habilidades e atitudes, 
adquiridas no aprendizado a partir do curso custeado pelo PRIQ, no 
trabalho. A Tabela 6 apresenta, na perspectiva dos respondentes, um 
consolidado das respostas em cada padrão de julgamento para os 
itens relacionados à categoria em questão.
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Tabela 6 - Dimensão contextual - categoria suporte psicossocial 
à transferência – fatores situacionais de apoio 

Indicadores Afirmações do bloco 3
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC
A chefia imediata possibilita 
a aplicação no trabalho de 
conhecimentos, habilidades e 
atitudes aprendidos no curso.

7- Os obstáculos e dificuldades 
associados à sua aplicação 
são identificados pela minha 
chefia imediata.

11 16 26 20 8 Parcial

A chefia imediata identifica 
e minimiza os obstáculos 
e dificuldades associados 
à aplicação dos novos 
conhecimentos e habilidades.

8- Os obstáculos e 
dificuldades associados à sua 
aplicação são minimizados 
pela minha chefia imediata.

14 19 27 14 7 Parcial

A chefia imediata apoia/
encoraja a aplicação de novos 
conhecimentos e habilidades 
no trabalho.

9- Sou encorajado (a), pela 
minha chefia imediata, a 
aplicá-los no meu trabalho.

7 11 29 30 4 Total

A chefia imediata possibilita 
o planejamento em conjunto 
para a aplicação desses 
conhecimentos e habilidades.

10- Minha chefia imediata 
criou/tem criado 
oportunidades para planejar 
comigo o uso desses 
conhecimentos e habilidades.

15 15 26 22 3 Parcial

O local de trabalho favorece 
a aplicação desses novos 
conhecimentos e habilidades.

11- A conjuntura atual do 
meu local de trabalho 
(necessidades, prioridades, 
metas e projetos) favorece a 
sua aplicação.

9 11 31 26 4 Total

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).

Esta categoria apresentou maior índice de respostas nos 
padrões Concordo Parcialmente e Concordo Totalmente, o que 
representa um total superior à metade das respostas positivas.  
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Os padrões negativos Discordo Totalmente e Discordo Parcialmente, 
juntos somam menos da metade das respostas. 

Contudo, os indicadores: 1) A chefia imediata possibilita 
a aplicação no trabalho de conhecimentos, habilidades e atitudes 
aprendidos no curso, 2) A chefia imediata identifica e minimiza os 
obstáculos e dificuldades associados à aplicação dos novos conhe-
cimentos e habilidades e 3) A chefia imediata possibilita o planeja-
mento em conjunto para a aplicação desses conhecimentos e habili-
dades tiveram o nível de Concordância Parcial, o que caracteriza ten-
dência para os padrões de julgamento negativos – Discordo Total-
mente e Discordo Parcialmente nas afirmações 7, 8 e 10. Esses dados 
revelam falhas na relação entre servidor e chefia imediata no que 
tange possibilidade, identificação de dificuldades e planejamento em 
conjunto para a aplicação de novos conhecimentos, habilidades e 
atitudes aprendidos nos cursos custeados pelo PRIQ.

Dessa categoria 26 respostas não foram consideradas, 
alguns respondentes deixaram de escolher uma opção de resposta 
ou escolheram duas de um mesmo item.

A categoria Suporte Psicossocial à Transferência – Fatores 
situacionais de apoio foi abordada no Bloco 3 do questionário, nas 
afirmações de 7 a 11. Esta categoria permitiu captar dos responden-
tes a sua opinião sobre as oportunidades e apoio da chefia imediata 
na aplicação dos novos conhecimentos, habilidades e atitudes, 
adquiridas no aprendizado a partir do curso custeado pelo PRIQ, no 
trabalho. A Tabela 7 apresenta, na perspectiva dos respondentes, um 
consolidado das respostas em cada padrão de julgamento para os 
itens relacionados à categoria em questão.
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Tabela 7 - Dimensão contextual - categoria suporte psicossocial 
à transferência – fatores situacionais de apoio 

Indicadores Afirmações do bloco 3
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC
A chefia imediata 
possibilita a aplicação no 
trabalho de conhecimentos, 
habilidades e atitudes 
aprendidos no curso.

7- Os obstáculos e 
dificuldades associados 
à sua aplicação são 
identificados pela minha 
chefia imediata.

11 16 26 20 8 Parcial

A chefia imediata 
identifica e minimiza os 
obstáculos e dificuldades 
associados à aplicação 
dos novos conhecimentos 
e habilidades.

8- Os obstáculos e 
dificuldades associados 
à sua aplicação são 
minimizados pela minha 
chefia imediata.

14 19 27 14 7 Parcial

A chefia imediata apoia/
encoraja a aplicação de 
novos conhecimentos e 
habilidades no trabalho.

9- Sou encorajado (a), pela 
minha chefia imediata, a 
aplicá-los no meu trabalho.

7 11 29 30 4 Total

A chefia imediata 
possibilita o planejamento 
em conjunto para 
a aplicação desses 
conhecimentos  
e habilidades.

10- Minha chefia imediata 
criou/tem criado 
oportunidades para 
planejar comigo o uso 
desses conhecimentos e 
habilidades.

15 15 26 22 3 Parcial

O local de trabalho favorece 
a aplicação desses novos 
conhecimentos  
e habilidades.

11- A conjuntura atual do 
meu local de trabalho 
(necessidades, prioridades, 
metas e projetos) favorece a 
sua aplicação.

9 11 31 26 4 Total

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).
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Esta categoria apresentou maior índice de respostas nos 
padrões Concordo Parcialmente e Concordo Totalmente, o que 
representa um total superior à metade das respostas positivas. Os 
padrões negativos Discordo Totalmente e Discordo Parcialmente, 
juntos somam menos da metade das respostas. 

Contudo, os indicadores: 1) A chefia imediata possibilita 
a aplicação no trabalho de conhecimentos, habilidades e atitudes 
aprendidos no curso, 2) A chefia imediata identifica e minimiza os 
obstáculos e dificuldades associados à aplicação dos novos conhe-
cimentos e habilidades e 3) A chefia imediata possibilita o planeja-
mento em conjunto para a aplicação desses conhecimentos e habili-
dades tiveram o nível de Concordância Parcial, o que caracteriza ten-
dência para os padrões de julgamento negativos – Discordo Total-
mente e Discordo Parcialmente nas afirmações 7, 8 e 10. Esses dados 
revelam falhas na relação entre servidor e chefia imediata no que 
tange possibilidade, identificação de dificuldades e planejamento em 
conjunto para a aplicação de novos conhecimentos, habilidades e 
atitudes aprendidos nos cursos custeados pelo PRIQ. 

Dessa categoria 26 respostas não foram consideradas, 
alguns respondentes deixaram de escolher uma opção de resposta 
ou escolheram duas de um mesmo item.

 ■ Suporte psicossocial à transferência – consequências no uso 
de novas aprendizagens

A categoria Suporte Psicossocial à Transferência – 
consequências no uso de novas aprendizagens, por sua vez, foi 
abordada no questionário nos itens de 12 a 15. Isto possibilitou coletar 
as opiniões dos respondentes sobre as reações, do tipo: elogios, 
manifestações verbais de encorajamento, indiferença ou descaso, 
entre outros, dos colegas ou superiores hierárquicos às tentativas 
do servidor em aplicar, no trabalho, os novos conhecimentos, 
habilidades e atitudes aprendidas no curso custeado pelo PRIQ.  
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As respostas, com relação ao ambiente de trabalho dos respondentes, 
estão apresentadas na Tabela 8.

Tabela 8 - Dimensão contextual - categoria suporte psicossocial à 
transferência – consequências no uso de novas aprendizagens 

Indicadores Afirmações do bloco 4
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC
São aceitas as suas 
sugestões, propostas 
a partir das novas 
aprendizagens adquiridas 
no curso.

12- Minhas sugestões, em 
relação ao que foi/está sendo 
aprendido no curso, são 
levadas em consideração.

5 16 26 32 2 Total

Possui reconhecimento 
no ambiente de trabalho 
quando aplica os novos 
conhecimentos e 
habilidades adquiridos 
no curso.

13- Meus colegas apoiam as 
tentativas que faço de usar 
no trabalho o que aprendi/
estou aprendendo no curso.

2 13 28 35 3

Total

14- Passam despercebidas 
as minhas tentativas de 
aplicar no trabalho os novos 
conhecimentos e habilidades 
que aprendi/estou 
aprendendo no curso.

25 23 23 5 5

15- Recebo elogios quando 
aplico com sucesso, 
no trabalho, os novos 
conhecimentos e habilidades 
desenvolvidos no curso.

6 4 37 29  5

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).

Os itens 12, 13 e 15 são afirmações positivas, ou seja, que bus-
cam a opinião dos respondentes quanto a atitudes positivas, seja da 
chefia ou colegas de trabalho; as respostas para as três afirmações 
foram positivas, ficando concentradas as respostas nos padrões de 
julgamento Concordo Parcialmente e Concordo Totalmente. 
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O item 14 foi inversamente analisado, ou seja, foram consi-
deradas positivas as respostas nos padrões Discordo Totalmente e 
Discordo Parcialmente, tendo em vista que apresenta uma sentença 
negativa em relação à aplicação dos novos conhecimentos, habili-
dades e atitudes, aprendidos nos cursos, no trabalho. Afirma que as 
tentativas de aplicá-los passam despercebidas no seu ambiente de 
trabalho; neste caso as respostas ficaram distribuídas de maneira 
proporcional entre os padrões Discordo Totalmente (25), Discordo 
Parcialmente (23) e Concordo Parcialmente (23). Apenas cinco res-
pondentes afirmaram concordar Totalmente com a afirmativa de que 
suas tentativas de aplicar os novos conhecimentos passam desper-
cebidas no ambiente de trabalho, revelando também uma resposta 
positiva para esta categoria. 

Sendo assim, todos os indicadores correspondentes à Cate-
goria Suporte Psicossocial à Transferência – Consequências no uso 
de novas aprendizagens tiveram o nível de Concordância Total. 

As respostas não consideradas totalizaram 15, entre as quais 
estão respostas deixadas sem marcação e também as dos respon-
dentes que escolheram mais de uma opção por afirmação.

 ■ Suporte material à transferência

Finalizando a análise da Dimensão Contextual com a Catego-
ria Suporte Material à Transferência seguem os padrões de respostas 
das afirmações do Bloco 5, que buscou a opinião dos respondentes, 
do item 16 ao 18 do questionário, sobre a adequação e disponibiliza-
ção dos recursos materiais e financeiros e do ambiente físico do local 
de trabalho para o uso adequado dos conhecimentos e habilidades 
aprendidos no curso custeado pelo PRIQ. 

Os dados dos padrões de julgamento sobre a categoria em 
questão estão apresentados na Tabela 9.
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Tabela 9 - Dimensão contextual - categoria suporte material à transferência 

Indicadores Afirmações do bloco 5
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC

Possui materiais 
(equipamentos, materiais 
administrativos e técnicos, 
mobiliários e similares) 
necessários no trabalho 
para aplicar os novos 
conhecimentos e habilidades 
adquiridos no curso.

16- Os recursos materiais 
necessários (equipamentos, 
materiais administrativos 
e técnicos, mobiliários e 
similares).

9 25 27 17 3 Parcial

Possui ferramentas 
(computadores, máquinas, 
sistemas e softwares) 
necessários no trabalho 
para aplicar os novos 
conhecimentos e habilidades 
adquiridos no curso.

17- As ferramentas de 
trabalho necessárias 
(computadores, máquinas, 
sistemas, softwares).

8 19 30 19 5 Parcial

Possui local de trabalho 
adequado no que se refere 
ao espaço, iluminação, 
ventilação e nível de ruído.

18- Local de trabalho 
adequado (espaço, 
iluminação, ventilação, nível 
de ruído, etc...).

14 19 25 20 3 Parcial

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).

Dentre as três afirmações o padrão Concordo Parcialmente 
foi o mais selecionado pelos respondentes, revelando que a maior 
parte dos respondentes concorda Parcialmente que a Unirio dispo-
nibiliza recursos, ferramentas e local adequado de trabalho para que 
sejam aplicados os novos conhecimentos, habilidades e atitudes 
aprendidas nos cursos custeados pelo PRIQ. 

No entanto, embora o padrão Concordo Parcialmente seja 
considerado positivo, o segundo padrão mais selecionado pelos 
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respondentes da avaliação foi o Discordo Parcialmente, que é con-
siderado negativo, contribuindo para os três indicadores correspon-
dentes à Categoria Suporte Material à Transferência alcançarem 
apenas níveis de Concordância Parcial. Esses dados revelam que a 
distribuição de recursos para oferta de materiais, ferramentas e local 
adequado para o trabalho está satisfatória, mas pode melhorar. 

As respostas desconsideradas somaram 11 para esta categoria.

 ■ Dimensão aprendizagem: desenvolvimento de com-
petências com o curso 

A Dimensão Aprendizagem Desenvolvimento de Competên-
cias com o Curso foi subdividida em duas categorias: a) Elementos Ati-
tudinais resultantes da realização do curso e b) Competências Moder-
nas. A análise dos dados destas categorias é apresentada a seguir.

a.  Elementos atitudinais resultantes da realização do curso

A Categoria Elementos Atitudinais Resultantes da Realização 
do Curso foi abordada no Bloco 6 do questionário, do item 19 ao 22. 
Ela busca a opinião dos respondentes do questionário com relação à 
sua atitude frente a problemas e eventos profissionais, ou seja, quer 
entender se em função da realização do curso custeado pelo PRIQ o 
servidor participante se sente com maior capacidade para ter inicia-
tiva e assumir responsabilidade frente a problemas e eventos profis-
sionais, assim como atuar diante de eventos inéditos e singulares e 
também se aumentou a capacidade de mobilizar outros servidores 
envolvidos em um determinado problema.

Estes dados estão apresentados na Tabela 10.
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Tabela 10 - Dimensão aprendizagem: desenvolvimento de competências com 
o curso - categoria elementos atitudinais resultantes da realização do curso 

Indicadores
Afirmações do 

bloco 6
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC
Tem iniciativa frente a 
situações complexas de 
trabalho.

19- Ter iniciativa frente a 
situações complexas de 
trabalho.

1 1 25 49 5 Total

Assume responsabilidades 
sobre suas próprias ações 
no trabalho.

20- Assumir 
responsabilidade sobre 
minhas ações no trabalho, 
respondendo pelo alcance, 
efeitos e consequências 
dessas ações.

1 3 22 51 4 Total

Possui capacidade de atuar 
frente a eventos inéditos.

21- Atuar frente a eventos 
inéditos, surpreendentes e 
de natureza singular.

2 5 32 40 2 Total

Possui capacidade de agir 
com liderança.

22- Articular e reunir os 
diversos atores envolvidos 
em um determinado 
problema, a fim de 
compartilhar desafios 
e assumir áreas de 
responsabilidade.

2 4 28 43 4 Total

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).

Os padrões de julgamento desta categoria se apresentaram 
fortemente positivos ficando distribuídos entre Concordo Totalmente 
e Concordo Parcialmente, revelando que na opinião da maioria dos 
respondentes o curso custeado pelo PRIQ aumentou a sua capaci-
dade de ação frente a dificuldades no trabalho. Esses dados levaram 
os quatro indicadores correspondentes à Categoria Elementos Ati-
tudinais resultantes da realização do curso a níveis de Concordân-
cia Total revelando as mudanças positivas, no trabalho, advindas da 
qualificação custeada pelo PRIQ.  
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Dessa categoria não foram consideradas 15 respostas.

b.  Desenvolvimento de competências com o curso - categoria 
competências modernas

Finalizando a análise dos dados da Dimensão Aprendiza-
gem Desenvolvimento de Competências com o Curso, mediante a 
apresentação da Categoria Desenvolvimento de competências com 
o curso - Competências Modernas abordada no Bloco 7 do ques-
tionário nas afirmações 23 até a 31. Esta categoria objetivou captar 
a opinião dos respondentes se o curso custeado pelo PRIQ contri-
buiu ou está contribuindo para o desenvolvimento das competências 
individuais como: a) aprendizado de novos conceitos e tecnologias, 
b) trabalho em equipe, c) comunicabilidade, d) visão sistêmica, e) 
enfrentamento de incertezas e ambiguidades, f ) comprometimento 
institucional, entre outras, já que são as competências mais deman-
dadas pelas organizações (Dalmoro, 2019).

Os dados obtidos na aplicação do questionário on-line estão 
apresentados na Tabela 11.
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Tabela 11 - Dimensão aprendizagem - desenvolvimento de 
competências com o curso - categoria competências modernas 

Indicadores
Afirmações do 

bloco 7
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC

Contribuição do curso para 
aprendizado de novos 
conceitos e tecnologias.

23- Aprendizado de novos 
conceitos. 1 1 11 66 2 Total

24- Aprendizado de novas 
tecnologias. 1 6 19 53 2 Total

Contribuição do curso para o 
desenvolvimento do trabalho 
em equipe.

25- Trabalho em equipe. - 3 32 44 2 Total

Contribuição do curso para a 
visão de mundo global. 26- Visão de mundo global. - 3 14 62 2 Total

Contribuição do curso 
para o desenvolvimento 
do comprometimento 
institucional.

27- Comprometimento 
institucional. - 4 22 53 2 Total

Contribuição do curso para 
o desenvolvimento da 
comunicabilidade.

28- Comunicabilidade. - 4 22 53 2 Total

Contribuição do curso para o 
enfrentamento de incertezas e 
ambiguidades.

29- Enfrentamento de 
incertezas e ambiguidades. 2 1 32 43 3 Total

Contribuição do curso para 
o desenvolvimento de 
relacionamento interpessoal.

30- Relacionamento 
interpessoal. 1 2 32 44 2 Total

Contribuição do curso para 
o desenvolvimento do 
empreendedorismo.

31- Empreendedorismo 
(identificar oportunidades 
e desenvolver meios de 
aproveitá-las, assumindo 
riscos e desafios).

3 7 24 45 2 Total

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).
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Nesta categoria mais uma vez o padrão de julgamento se 
mostrou fortemente positivo, dividido entre Concordo Totalmente e 
Concordo Parcialmente, revelando que a maioria dos respondentes 
concorda que o curso custeado pelo PRIQ contribuiu ou está con-
tribuindo para o desenvolvimento das competências dos servidores 
no que diz respeito a aprender novos conceitos e tecnologias, o tra-
balho em equipe, a comunicabilidade, o empreendedorismo, entre 
outras. Com esse perfil de respostas, todos os indicadores corres-
pondentes à Categoria Competências Modernas tiveram níveis de 
Concordância Total. 

Nesta categoria foram desconsideradas 19 respostas no total.

 ■ Dimensão contribuição da qualificação para o trabalho

A Dimensão Contribuição da Qualificação para o Traba-
lho foi subdividida em duas categorias: a) Contribuição Operacio-
nal e b) Contribuição Comportamental. Os dados obtidos a par-
tir da aplicação do questionário on-line dessas categorias serão 
apresentados a seguir.

a. Contribuição operacional

Na Categoria Contribuição Operacional, abordada no Bloco 
8 do questionário do item 32 ao 38, a avaliação buscou a opinião 
dos respondentes sobre os efeitos indiretos da qualificação custeada 
pelo PRIQ no desempenho global do servidor no trabalho (Tabela 12).
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Tabela 12 - Dimensão contribuição da qualificação para 
o trabalho - categoria contribuição operacional 

Indicadores Afirmações do bloco 8
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC

Colocação em prática, 
no trabalho, do que foi 
aprendido no curso.

32- Aproveito as oportunidades que 
tenho para colocar em prática o que 
foi aprendido no curso.

- 4 19 56  2 Total

Redução de erros 
nas atividades do 
trabalho em que foram 
aplicados os novos 
conhecimentos e 
habilidades aprendidos 
no curso.

33- Os novos conhecimentos e 
habilidades desenvolvidos no curso 
minimizaram erros e insucessos nas 
atividades de trabalho relacionadas 
ao conteúdo do curso.

1 4 21 53 2 Total

Recordação de 
aplicação, no trabalho 
do conteúdo do curso, 
possibilitando maior 
agilidade.

34- Tenho oportunidade de recordar 
bem dos conteúdos desenvolvidos 
no curso.

4 7 33 35 2

Total
35- Quando aplico os conhecimentos 
e habilidades desenvolvidos no curso 
atuo com maior agilidade.

2 3 23 49 4

Mudança na qualidade 
e escopo do trabalho 
em relação às 
atividades direta 
e indiretamente 
relacionadas ao curso.

36- A qualidade do meu trabalho 
melhorou nas atividades diretamente 
relacionadas com o curso.

3 3 24 48 3

Total

37- A qualidade do meu trabalho 
melhorou mesmo nas atividades que 
não pareciam estar relacionadas ao 
conteúdo do curso.

2 6 28 43 2

38- O escopo das minhas atividades 
sofreu mudanças em função dos 
novos conhecimentos e habilidades 
aprendidos no curso.

11 11 27 30 2

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).
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Para esta categoria os padrões de julgamento também foram 
positivos, sendo o Concordo Totalmente fortemente mais selecio-
nado em relação ao Concordo Parcialmente. Este padrão demonstra 
que a maioria dos respondentes considera que a qualificação custe-
ada pelo PRIQ melhorou o desempenho global no trabalho e levou 
os quatro indicadores correspondentes à Categoria Contribuição 
Operacional a níveis de Concordância Total.

Vale destacar as afirmações dos seguintes itens: a) 36: no 
qual 48 respondentes Concordam Totalmente que a qualidade do 
seu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas com 
o curso e 24 Concordam Parcialmente com essa afirmação, apenas 
seis respondentes selecionaram as opções negativas dos padrões 
de julgamento; b) 37: no qual mesmo nas atividades que não pare-
cem estar relacionadas ao conteúdo do curso, 43 servidores Con-
cordam Totalmente que a qualidade do seu trabalho melhorou com 
a qualificação custeada pelo PRIQ e 28 Concordam Parcialmente, 
apenas oito respondentes selecionaram os padrões de julgamento 
negativo para essa afirmação.

Para esta categoria Contribuição Operacional foram descon-
sideradas 17 respostas.

b. Contribuição comportamental

Já a Categoria Contribuição Comportamental, que também 
foi abordada no Bloco 8, do item 39 ao 42 do questionário, buscou a 
opinião dos respondentes em relação aos efeitos indiretos da qua-
lificação custeada pelo PRIQ no comportamento, nas atitudes e na 
motivação dos servidores no trabalho (Tabela 13).
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Tabela 13 - Dimensão contribuição da qualificação para o 
trabalho - categoria contribuição comportamental 

Indicadores Afirmações do bloco 8
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NC
Motivação para o trabalho 
em decorrência da 
realização do curso.

39- A realização do curso 
aumentou minha motivação 
para o trabalho.

- 8 22 48 3 Total

Autoconfiança para realizar 
o trabalho com sucesso em 
decorrência da realização 
do curso.

40- A realização do 
curso aumentou minha 
autoconfiança (agora tenho 
mais confiança na minha 
capacidade de realizar meu 
trabalho com sucesso).

1 2 21 55 2 Total

Aceitação e sugestão de 
mudanças no trabalho em 
decorrência da realização 
do curso. 

41- A realização do curso 
me tornou mais receptivo a 
mudanças no trabalho.

1 9 26 43 2

Total42- A partir da realização do 
curso, tenho sugerido, com 
maior frequência, mudanças 
nas rotinas e processos de 
trabalho.

5 11 33 30 2

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).

A opinião dos respondentes com relação a esta categoria 
também foi positiva, sendo distribuídas entre Concordo Totalmente e 
Concordo Parcialmente, o que levou os três indicadores correspon-
dentes à Categoria Contribuição Comportamental também a níveis 
de Concordância Total.

Ressaltam-se as afirmações 41 e 42 que apresentam padrões 
fortemente positivos em relação à opinião dos respondentes no que 
diz respeito a estarem mais receptivos, após a realização do curso, a 
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mudanças no trabalho, assim como aumentou a frequência em que 
sugerem mudanças nas rotinas e processos de trabalho. 

Foram desconsideradas nove respostas nesta categoria.

 ■ Aplicabilidade do projeto de conclusão de curso no t 
rabalho na Unirio

A última Categoria abordada no questionário foi a Aplicabi-
lidade do Projeto de Conclusão de Curso no trabalho na Unirio. O 
Bloco 9 composto por duas afirmações: 43 e 44, buscou a opinião 
dos respondentes com relação aos trabalhos de conclusão de curso. 

Antes desta etapa foi necessário adicionar uma pergunta 
ao questionário para direcionar os respondentes, que foi: Seu curso 
exige/exigiu o desenvolvimento de um trabalho ou projeto de con-
clusão de curso? Se a resposta foi Não, o respondente finalizou a 
sua participação no questionário; e se foi Sim, o respondente foi 
orientado a responder as afirmações do Bloco 9. O número total 
de respostas nesta categoria foi 69 e 68 para as afirmativas 43 e 
44, respectivamente.

A Tabela 14 apresenta os dados obtidos com a análise das 
respostas selecionadas à exigência do curso em relação à elaboração 
de trabalho ou projeto de conclusão de curso.
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Tabela 14 - Dimensão - contribuição da qualificação para o trabalho - categoria 
aplicabilidade do projeto de conclusão de curso no trabalho na Unirio 

Indicadores Afirmações do bloco 9
Padrão de julgamento Nível de 

concordânciaDT DP CP CT NR

Relação do tema com o 
ambiente de trabalho.

43- O tema do meu projeto 
para conclusão do curso 
possui relação direta com 
as minhas atividades de 
trabalho na Unirio.

11 8 12 38 1 Total

Motivação/necessidade 
de desenvolver o trabalho 
final de curso (pesquisa, 
avaliação, ou outro) em 
função de demanda da 
Instituição.

44- Meu projeto para 
conclusão do curso foi/
está sendo desenvolvido a 
partir de uma necessidade 
da Unirio.

17 6 17 28 2 Parcial

Legenda: DT (Discordo Totalmente), DP (Discordo Parcialmente), CP (Concordo Parcialmente), CT 
(Concordo Totalmente), NC (Não Considerado).
Fonte: Alfradique (2021).

Os padrões positivos Concordo Totalmente e Concordo Par-
cialmente foram os mais selecionados em ambas as afirmativas, 
totalizando quase o dobo de respostas relacionadas aos padrões de 
julgamento negativo - Discordo Totalmente e Discordo Parcialmente.

Apesar disto, destaca-se que o padrão de julgamento Dis-
cordo Totalmente também foi selecionado por um quarto dos ser-
vidores na afirmação 44, o que levou o nível de Concordância para 
Parcial no indicador Motivação/necessidade de desenvolver o tra-
balho final de curso (pesquisa, avaliação ou outro) em função de 
demanda da Instituição, revelando que nem sempre o tema dos tra-
balhos de conclusão dos cursos custeados pelo PRIQ é desenvol-
vido para atender a uma necessidade da Unirio.
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Três respostas não foram consideradas para a análise desta 
categoria tendo em vista que os respondentes selecionaram mais de 
uma resposta para cada afirmativa.

 ■ Comentários dos respondentes sobre a avaliação

Ao final do questionário foi deixado um espaço para que os 
respondentes da avaliação deixassem algum comentário caso jul-
gassem necessário. Com 14 respostas esse item trouxe comentários 
positivos, como por exemplo:

Avaliação objetiva, com linguagem de fácil compreensão.  
(Respondente W).

Simples e objetiva. (Respondente P).

Boa iniciativa em saber do feed back em relação aos alu-
nos, continue assim. (Respondente R).

Espero contribuir para o desenvolvimento do PRIQ e da 
cientista envolvida no projeto. (Respondente S).

Fico feliz em contribuir para a presente pesquisa, 
esperando ter colaborado conforme a expectativa.  
(Respondente T).

Observa-se que os respondentes expressaram satisfação em 
contribuir com o desenvolvimento do programa PRIQ e teceram elo-
gios à avaliação como sendo objetiva, de fácil compreensão e sim-
ples, revelando que os respondentes compreenderam as afirmações 
e puderam selecionar o padrão de julgamento que melhor expressou 
a sua opinião, garantindo confiabilidade às respostas.

 ■ Síntese dos resultados

Nesta seção são apresentados os resultados de cada cate-
goria e dimensões de acordo com os critérios previamente definidos, 
conforme exposto nas Tabelas 14 e 15.
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Tabela 15 - Resultados das categorias e dimensões individual, contextual  
e de aprendizagem - desenvolvimento de competências com o curso 

Categorias Nível de concordância Dimensões Nível de influência

Autoeficácia Concordância Total Individual Influência Total

Suporte Psicossocial à 
Transferência – Fatores 
situacionais de apoio

Concordância Parcial

Contextual Influência Parcial

Suporte Psicossocial 
à Transferência – 
Consequências no uso de 
novas aprendizagens

Concordância Total

Suporte Material à 
Transferência Concordância Parcial

Elementos Atitudinais 
resultantes da realização 
do curso

Concordância Total Aprendizagem – 
Desenvolvimento de 
competências com  

o curso

Influência Total

Competências Modernas Concordância Total

Fonte: Alfradique (2021).

Com relação ao nível de Concordância da categoria Autoefi-
cácia observa-se que apresentou Concordância Total, consequente-
mente o nível de Influência da Dimensão Individual correspondente 
apresentou nível de Influênia Total. 

A categoria Suporte Psicossocial à Transferência – Fatores 
situacionais de apoio apresentou nível de Concordância Parcial, 
assim como a categoria Suporte Material à Transferência, já a cate-
goria Suporte Psicossocial à Transferência – Consequências no uso 
de novas aprendizagens apresentou nível de Concordância Total, 
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com isso a Dimensão Contextual correspondente a essas categorias 
se apresentou com nível de Influência Parcial. 

Por último, as categorias Elementos Atitudinais resultantes da 
realização do curso e Competências Modernas apresentaram níveis 
de Concordância Totais, sendo assim a Dimensão Aprendizagem - 
Desenvolvimento de competências com o curso foi classificada com 
nível de Influência Total.

Tabela 16 - Resultado das categorias e dimensão contribuição  
da qualificação para o trabalho 

Categorias Nível de concordância Dimensão Nível de 
contribuição

Contribuição Operacional Concordância total

Contribuição da 
qualificação para  

o trabalho
Contribuição total

Contribuição Comportamental Concordância total

Aplicabilidade do Projeto  
de Conclusão de Curso  
no trabalho na Unirio

Concordância total

Fonte: Alfradique (2021).

Finalizando as análises das categorias e dimensões, pode-se 
observar que as categorias Contribuição Operacional, Contribuição 
Comportamental e Aplicabilidade do Projeto de Conclusão de Curso 
no trabalho na Unirio apresentaram nível de Concordância Total, 
levando a Dimensão Contribuição da Qualificação para o trabalho 
ao nível de Contribuição Total.
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O presente estudo teve como objetivo avaliar a influência e 
a contribuição da qualificação custeada pelo PRIQ na prática profis-
sional dos Servidores Técnico-administrativos da Unirio. As questões 
avaliativas que nortearam o estudo serviram de apoio para verificar 
se o estudo apresenta conclusões pertinentes.

A resposta à primeira questão avaliativa: Em que medida a 
qualificação custeada pelo Programa de Incentivo à Qualificação da 
Unirio influencia o trabalho dos servidores participantes em relação 
aos aspectos individuais, contextuais e de aprendizagem? foi constru-
ída a partir dos resultados finais dos níveis de Influência das Dimen-
sões  Individual, Contextual e de Aprendizagem – Desenvolvimento 
de competências com o curso, determinado mediante os julgamen-
tos dos servidores que já participaram ou ainda participam do PRIQ 
da Unirio que responderam ao questionário desta avaliação. Pode-se 
concluir que a qualificação custeada pelo Programa de Incentivo à 
Qualificação da Unirio influencia Totalmente o trabalho dos servi-
dores participantes no que diz respeito a aspectos individuais e de 
aprendizagem, já em relação aos aspectos contextuais a qualificação 
influencia Parcialmente o trabalho dos servidores participantes.

Com relação à segunda questão avaliativa: Até que ponto a 
qualificação custeada pelo Programa de Incentivo à Qualificação da 
Unirio contribui para mudanças na prática profissional dos servido-
res participantes? a resposta foi construída observando os padrões 
de julgamento dos servidores respondentes ao questionário em rela-
ção à Dimensão Contribuição da Qualificação para o trabalho. Esta 
Dimensão alcançou o nível de Contribuição Total quando aplicados 
os critérios definidos pela autora deste estudo, sendo assim pode-se 
concluir que a qualificação custeada pelo Programa de Incentivo à 
Qualificação da Unirio contribui totalmente para mudanças na prá-
tica profissional dos servidores participantes do Programa.

Isto posto, o objetivo proposto para este estudo avaliativo 
foi atendido revelando que o Programa de Incentivo à Qualificação 
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obteve avaliação favorável como um todo, muito embora sejam 
necessárias ações de melhorias voltadas principalmente para os 
indicadores da Dimensão Contextual que apresentou nível de Influ-
ência Parcial no trabalho dos servidores.

 ■ Recomendações

A partir dos resultados deste estudo avaliativo cabe apresen-
tar as seguintes recomendações:

a. Recomenda-se manter o Programa de Incentivo à Qualifica-
ção dos Servidores Técnico-Administrativos da Unirio, tendo 
em vista que as influências e contribuições no trabalho da 
qualificação proporcionada por ele foram comprovadas.

b. O resultado dos níveis da categoria Suporte Psicossocial à 
Transferência – Fatores Situacionais de Apoio revelou que há 
necessidade de sensibilização dos servidores que ocupam 
cargos de chefia quanto a oferecer oportunidades e apoio 
aos servidores na aplicação no trabalho dos novos conhe-
cimentos, habilidade e atitudes aprendidas nos cursos 
custeados pelo PRIQ.

c. Mostra-se necessária a adequação na oferta dos recursos 
materiais e financeiros e do ambiente físico do local de traba-
lho para a aplicação no trabalho dos conhecimentos adquiri-
dos nos cursos custeados pelo PRIQ.

d. Recomenda-se que as chefias discutam com os servidores 
quais as necessidades da Unirio para que o trabalho de con-
clusão do curso custeado pelo PRIQ seja realizado de acordo 
com uma demanda da instituição, desta maneira os recursos 
da Universidade serão mais bem utilizados.

e. Sugere-se rever a maneira de recebimento das documenta-
ções presencial, uma vez que muitos servidores apresenta-
ram essa mudança como demanda.
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f. Que essa avaliação seja aplicada frequentemente aos ser-
vidores participantes do Programa para que a Universidade 
tenha o retorno das opiniões dos maiores interessados na 
avaliação, possibilitando a melhoria contínua do Programa 
de Incentivo à Qualificação dos Servidores da Unirio.

Estas são recomendações que aparentam ser essenciais 
para alcançar a melhoria do PRIQ, contribuindo para que os servi-
dores da Unirio recebam o incentivo adequado para a melhoria das 
suas qualificações e assim, com a aplicação adequada dos novos 
conhecimentos, habilidades e atitudes possam oferecer o melhor 
serviço a toda a comunidade. 
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MÉRITO DO ESTUDO
Lígia Silva Leite

Ovidio Orlando Filho

Este trabalho, escrito inicialmente a quatro mãos, pela autora 
da dissertação que lhe deu origem e sua orientadora, como pro-
duto do curso de Mestrado Profissional em Avaliação da Faculdade 
Cesgranrio, faz parte de uma coleção lançada periodicamente pela 
citada Instituição de Ensino Superior. Como critério seguido na ela-
boração dos livros da coleção, o estudo avaliativo deve ter o seu 
mérito dimensionado por meio da realização de uma avaliação nor-
teada por juízo crítico realizado por um especialista. 

Procura-se, dessa forma, seguir o pensamento formulado por 
Gimenes (2007, p. 227) de que “os diferentes processos avaliativos 
não se encerram nas conclusões de seus relatórios ou nas ações 
realizadas a partir de seus resultados”; e de Scriven (2018, p. 361) que 
ampliou esse entendimento ao afirmar que avaliar uma avaliação:

Representa uma obrigação ética, bem como científica, 
quando envolve o bem-estar de outras pessoas. Ela 
deve ser feita primeiramente por um avaliador acerca 
de seu próprio trabalho; embora a credibilidade seja 
pequena, os resultados constituem ganhos consideráveis 
em termos de validade.

Scriven (1991) também alerta que uma avaliação que não 
tenha a imperativa qualidade pode gerar resultados com potenciali-
dades de ocasionar prejuízos ou danos a todos os stakeholders que 
possam ser afetados pelos seus resultados. Assim, a intencionali-
dade desta seção é julgar, de modo objetivo, o mérito do estudo, no 
sentido de se aferir sua qualidade intrínseca, por meio da aplicação 
dos critérios definidos e consagrados por Davidson (2005). 
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Na compreensão de Davidson (2005, p. 205) toda  
avaliação deve: 

Produzir conclusões válidas e justificáveis; ser úteis ao 
cliente e a outros públicos relevantes; ser conduzidas de 
uma maneira ética, legal, profissional e apropriada; ser 
digna de crédito para os públicos relevantes; e ser tão 
econômica, rápida e não obstrutiva quanto possível.

Dessa forma, para Davidson (2005), são cinco os critérios que 
a autora define como parâmetros que devem ser observados para 
aferir a qualidade de uma avaliação, conforme expresso no Quadro 9.

Quadro 9 – Critérios fundamentais de definidos por Davidson (2005)

Critérios Conceituação 

Validade

A Validade da avaliação diz respeito à relação entre as conclusões 
apresentadas pelo avaliador e sua justificativa. O avaliador para chegar às 
conclusões utiliza tantos os fatos e dados coletados, como atribui valor ao 
julgar, por exemplo, a relevância desse dado.

Utilidade

Uma avaliação precisa ser útil para aqueles que a encomendaram ou que nela 
tenham interesse. Assim, a utilidade de uma avaliação é determinada pela 
necessidade que determinado grupo de interessados possui em relação aos 
seus resultados.

Conduta

É durante o desenvolvimento do processo avaliativo que o meta-avaliador 
pode observar se padrões legais, éticos e profissionais, de adequação cultural 
e de não impedimento do próprio processo de avaliação foram respeitados 
pelo avaliador.

Credibilidade Está diretamente relacionado a aceitação, por parte dos interessados, dos 
resultados e suas fontes, isto é, em que medida merecem crédito.

Custos

Uma avaliação sempre inclui diferentes tipos de custo. No caso de avaliações 
encomendadas, a prestação de contas, a relevância das despesas, o 
pagamento dos avaliadores e de outros itens fazem parte de uma equação em 
que se deseja saber se os resultados valem o que custaram. É uma relação 
custo-benefício que se procura e deve ser equilibrada.

Fonte: Os autores (2023) adaptado de Elliot (2011).
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 ■ Atendimento ao critério de validade

Em relação ao Critério de Validade, observa-se que a ava-
liação realizada decorreu de um processo de elaboração de uma 
dissertação do Mestrado em Avaliação Profissional da Faculdade 
Cesgranrio, tendo sido construída sob a orientação de uma especia-
lista em avaliação com doutorado em Educação. Ressalta-se, tam-
bém, que o trabalho foi aprovado por uma banca constituída por três 
doutores, sendo aprovada com recomendação para publicação, em 
função da qualidade do trabalho. A autora, ao final do estudo apre-
sentou um conjunto de recomendações úteis, construídas a partir 
dos resultados gerados pelo processamento e análise dos dados 
coletados na pesquisa de campo.

 ■ Atendimento ao critério de utilidade

No pensamento de Davidson (2005), a utilidade de uma 
avaliação pode ser aferida por meio do conhecimento que seus 
interessados possuem em relação à relevância de seus resultados. 
Nesse aspecto, destaca-se que a autora realizou um estudo contex-
tualizado na Unirio, IFES em que exercia, à época, o cargo de Téc-
nica Administrativa em Educação. Sobre esse aspecto a autora da 
dissertação expressa:

A motivação em realizar este estudo surgiu devido ao fato 
da autora da dissertação que lhe deu origem ter ingres-
sado no serviço público em julho de 2018 na Unirio e desde 
então ser a responsável pela administração dos proces-
sos relacionados ao PRIQ. Observou-se que o programa 
é muito utilizado pelos servidores, mas pouco explorado 
pela Universidade apesar de ser uma fonte de dados esta-
tísticos relevantes para seu crescimento. Desse modo, 
partindo da sua prática cotidiana, foi decidido aprofundar 
o estudo dos resultados desse programa e retribuir à Uni-
rio fornecendo informações capazes de potencializar a 
qualificação dos servidores e possibilitar enriquecimento 
do programa mediante a apuração das contribuições da 
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qualificação para o serviço desempenhado pelos partici-
pantes do programa (Davidson, 2005, p. 14).

A autora ainda citou em seu trabalho que as recomenda-
ções finais do estudo podem ser consideradas como essenciais para 
alcançar a melhoria do programa avaliado, sendo sua intenção a de 
contribuir para que:

Os servidores da Unirio recebam o incentivo adequado 
para a melhoria das suas qualificações e assim, com a 
aplicação adequada dos novos conhecimentos, habilida-
des e atitudes possam oferecer o melhor serviço a toda a 
comunidade (Davidson, 2005, p. 72).

 ■ Atendimento ao critério de conduta

O atendimento a esse critério pode ser constatado em fun-
ção de a autora da dissertação ter cumprido todos os requisitos 
legais para a realização do estudo. Para a realização do trabalho de 
campo, todas as pesquisas foram realizadas de acordo com o que 
prescreve os mais elevados padrões éticos e morais, sempre em res-
peito ao contexto e suas especificidades culturais. O trabalho teve a 
autorização dos requisitos constantes na Plataforma Brasil e, especi-
ficamente, da administração da Unirio.

 ■ Atendimento ao critério de credibilidade

Esse critério foi amplamente contemplado. Em relação à 
familiaridade com o contexto, é pertinente lembrar que a autora da 
dissertação era, na época do estudo, servidora da Unirio, tendo pleno 
conhecimento do contexto em que o estudo foi conduzido na prática 
(aplicação de instrumentos de pesquisas etc.). Quanto a indepen-
dência, imparcialidade, e/ou falta de conflito de interesse, a autora 
demonstrou esses aspectos ao realizar um conjunto de críticas cons-
trutivas sobre a necessidade de melhoria no objeto de estudo, apre-
sentando, ao final da dissertação, um conjunto de recomendações 
nesse sentido. Em relação à expertise (especialidade) em avaliação 
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e na matéria sob investigação, a autora da dissertação é profunda 
conhecedora do programa avaliado, teve seu processo de orientação 
conduzido pela segunda autora do livro, uma doutora em Educação, 
especializada em avaliação com vasta experiência como docente do 
mestrado Profissional em Avaliação.

 ■ Atendimento ao critério de custos

 Esse critério não foi considerado na análise, tendo em vista 
que o estudo avaliativo considerado nesta meta-avaliação é, como já 
citado, um trabalho de final de um curso de mestrado. Assim, con-
sidera-se que não exista por parte dos avaliadores, que conduziram 
o trabalho com sua inteira e única responsabilidade nos aspectos 
relacionados aos valores gastos, a necessidade de prestação de 
conta sobre os seus custos. 

 ■ Conclusões 

O estudo avaliativo apresentou excelência em todos os seus 
aspectos. Foi escrito utilizando-se um texto elaborado com a preo-
cupação de mostrar ao leitor todo processo intelectual percorrido 
no sentido de passar as mensagens necessárias para um pleno 
entendimento sobre o seu tema central. Não houve ocorrências de 
digressões excessivas ou rodeios sobre o que desejou mostrar, não 
tendo havido, também, e em nenhum momento, desvios daquilo que 
o estudo objetivou apresentar.

O estudo apresentado dá ao leitor, desde o seu início, uma 
percepção plena de todo seu teor científico/acadêmico, desper-
tando, com isso, curiosidade e interesse. Desde a primeira seção, 
intitulada “O Estudo”, apresentou o trabalho, os motivos de sua rea-
lização, aspectos de seu desenvolvimento e abordou, como se deve, 
de forma objetiva, as justificativas de sua realização e a sua rele-
vância. Em suma, o texto foi bem trabalhado, se tornando uma boa 
referência para o leitor. 
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Em sua problematização, abordada no Capítulo 1, é contex-
tualizado o problema de forma adequada e na medida correta para 
sua compreensão. O objeto de estudo foi apresentado em sua pleni-
tude por meio de um texto bem elaborado, utilizando-se de apresen-
tações de quadros, figuras e gráficos, constituindo-se em conjunto 
pleno de informações fundamentais ao seu entendimento.

Os caminhos metodológicos foram percorridos de forma 
lógica com a apresentação da abordagem utilizada, aspectos 
relevantes sobre os respondentes, os critérios estabelecidos para 
direcionar a avaliação, informações relevantes sobre o instrumento 
utilizado e os critérios estabelecidos para possibilitar se respon-
der as questões avaliativas. Nesse último aspecto, a respeito da 
metodologia, destaca-se a forma original utilizada para estabelecer 
os critérios de julgamento das dimensões. 

Finalmente, os resultados foram elaborados de forma deta-
lhada e clara, divididos em blocos que contemplaram a caracteriza-
ção dos respondentes e mais três blocos referentes à cada dimen-
são. As questões avaliativas foram adequadamente respondidas e 
as recomendações apresentadas são exequíveis e, por certo, serão 
úteis para stakeholders interessados na melhoria de aspectos rela-
cionados ao objeto avaliado.
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EXPERIÊNCIA DA AUTORA
Lorena Moreira Sigiliano Alfradique

sou formada em Farmácia pela UFRJ, atuei na área de 2013 
até 2018, quando ingressei no serviço público na UNIRIO para atuar 
na área administrativa, mais especificamente, no Setor de Formação 
Permanente/PROGEPE, onde passei a ser a responsável pela admi-
nistração dos processos relacionados ao Programa de Incentivo à 
Qualificação (PRIQ). 

Tendo em vista a mudança na área de atuação profissional, 
surgiu a vontade de buscar novos conhecimentos para aplicar no 
meu trabalho. Partindo da minha prática cotidiana, pude observar 
que o PRIQ era muito utilizado pelos servidores, mas pouco explo-
rado pela universidade apesar de ser uma fonte de dados estatísticos 
relevantes para seu crescimento. Desse modo, decidi ingressar no 
Mestrado Profissional em Avaliação da Faculdade Cesgranrio para 
me aprofundar nesse programa e retribuir à UNIRIO fornecendo 
informações capazes de potencializar a qualificação dos servidores 
e possibilitar enriquecimento do programa, além de apurar o nível de 
satisfação dos participantes.

Dentre as marcantes lembranças da minha trajetória no mes-
trado não poderia deixar de citar a mudança do formato das aulas 
presenciais para tele presenciais causada pela Pandemia da COVID-
19, que teve início antes de concluirmos as disciplinas do curso. Toda 
a minha avaliação foi realizada em meio ao período de lockdown, 
desde as reuniões de orientação, aplicação das ferramentas da ava-
liação, análise, escrita e até mesmo a defesa da dissertação.
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Todas essas etapas foram concluídas com o apoio indispen-
sável da minha orientadora e dos professores colaboradores que 
durante o curso me incentivaram a pensar e a desenhar como seria 
realizada a avaliação do PRIQ, a cada aula eu pude amadurecer a 
ideia inicial e identificar os pontos críticos do programa que exigiram 
mais cuidado durante a avaliação.

Recentemente, uma aluna do curso do Mestrado Profissional 
em Avaliação entrou em contato comigo para dizer que a minha dis-
sertação estava ajudando como apoio para desenvolver os trabalhos 
do curso, que havia “se encantado” (palavras dela) com a minha dis-
sertação e que gostaria de continuar avaliando o PRIQ. Como avalia-
dora e servidora pública, essa mensagem me deixou extremamente 
feliz, pois percebi o real sucesso da minha primeira avaliação que 
objetivou a melhoria contínua do programa e recomendou a reali-
zação de novas avaliações. Serei sempre grata por ter participado 
da história do curso do Mestrado Profissional em Avaliação e por 
ter formado uma profissional mais bem capacitada a servir e a gerar 
valor para a sociedade.
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