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RESUMO

7z

Este trabalho é uma proposta para avaliar a relacdo custo-beneficio das
acOes de treinamento e desenvolvimento realizadas no periodo de 2001 a 2005
com os servidores do Nucleo Estadual do Ministério da Saude no Rio Grande do Sul.
Realizou-se um perfil através da coleta de dados referentes a cargo, matricula,
idade e tempo de lotacdo. Analise documental referente a contratacdo de vagas
para cursos e treinamentos, aquisicdo e/ou locacdo de equipamentos, despesas
com diarias e passagens aéreas, com salarios dos servidores foram empregados
para calcular os custos dos treinamentos. Para saber se as acdes de treinamento e
desenvolvimento tém proporcionado conhecimentos que geram melhorias nas
praticas dos servidores aplicamos uma pesquisa junto a estes, para conhecer a
percepcdo que possuiam sobre as capacitacdes que participaram e 0S
conhecimentos adquiridos destas. Concluimos que os servidores estdo interessados
em participar de acdes de treinamento para adquirir conhecimentos que melhorem o

desempenho de suas atividades e praticas e que o0 custo per capita tem aumentado
nos ultimos anos.

UNITERMOS: Andlise custo-beneficio, Capacitagdo em servico, Préatica
profissional, Recursos humanos, Técnicas de pesquisa.
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1 DEFINICAO DO PROBLEMA

E funcdo do Ministério da Saude dispor de todas as condigdes para a
promocdo, protecdo e recuperacdo da saude, reduzindo as enfermidades,
controlando as doencas endémicas e parasitarias, melhorando a vigilancia a saude e

dando qualidade de vida ao brasileiro.

E por causa destas atribuicbes que ao Ministério da Salde impde-se o
desafio de garantir o direito do cidadao do atendimento a salde e prover condi¢cdes
para que esse direito esteja ao alcance da populacéo, independente da condi¢céo

social de cada um.

A Constituicdo Federal de 1988 deu um importante passo na garantia do
direito & satude com a criacdo do Sistema Unico de Saude (SUS). Seus principios
apontam para a democratizacdo nas acdes e nos servicos de saude que deixam de
ser restritos e passam a ser universais, da mesma forma que, deixam de ser
centralizados e passam a nortearem-se pela descentralizacao. Ou seja, 0 objetivo é
capacitar os municipios a assumir suas responsabilidades e prerrogativas diante do
SUS, bem como desenvolver acdes que déem prioridade a prevencao e a promogao

da saude.

O Nucleo Estadual do Ministério da Saude (NEMS/RS) esta inserido na sua

Secretaria Executiva (figura 1). Possui, entre suas competéncias:

Paragrafos | - assistir ao Ministro de Estado na supervisdo e coordenacao
das atividades das Secretarias integrantes da estrutura do Ministério e das
entidades a ele vinculadas;

Paragrafo Il — coordenar e apoiar as atividades relacionadas com os
sistemas federais de planejamento e de orcamento, de organizacdo e
modernizagdo administrativas de contabilidade, de administragéo
financeira, de administracdo dos recursos de informatica, de recursos
humanos e de servigos gerais no ambito do Ministério.
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-
i MINISTRO ORGADS COLEGIADOS
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Figura 1: Organograma do Ministério da Saude!

As competéncias do Nduacleo Estadual tém respaldo no Artigo 10, das

competéncias da Secretaria Executiva:

Art. 10. Aos Ndcleos Estaduais, por intermédio de suas unidades
organizacionais compete desenvolver atividades técnico-administrativas e

de apoio logistico, bem como praticar atos necesséarios a atuacao dos
6rgaos do Ministério.

Ndo ha oficialmente uma estrutura organizada ou de direito, embora a
estrutura informal que utilizamos (veja no anexo [), correlacionam que o Servico de
Auditoria/SEAUD e o Servico de Fomento e Controle Técnico/SFCT/DENASUS
possuem a mesma hierarquia e autonomia para desenvolver suas competéncias e
atribuicdes que a Divisdo de Convénios e Gestdo/DICON, embora utilizem todos os

aparatos logisticos, técnicos e administrativos das unidades da DICON:

administracdo, RH,GEAP,etc.

! Organograma do Ministério da Saude. Disponivel em:
http://portal.saude.gov.br/portal/saude/area.cim?id_area=378 Acesso em: 30/06/2006.
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A Unidade do RH/Recursos Humanos esté diretamente subordinada a Chefia
da DICON, cujas atribuicdes sdo de apoiar e subsidiar sua Chefia para a tomada de
atos e decisoes relativas a area de Pessoal, ou seja, relativa a servidores lotados no
estado do RS, sejam federalizados, estadualizados e/ou municipalizados,

amparados pela Lei 8.112/90 e outras.

A Estrutura ndo formal da unidade de Recursos Humanos incorpora 14
setores com atividades e atribuicdes diversas e complementares, sendo a Equipe de

Capacitagdo um destes setores (anexo 2).

O Programa de Capacitacdo estd sendo aplicado aos servidores do
NEMS/RS desde o ano de 2001, quando foi estruturado, tendo como objetivo
proporcionar conhecimentos teoricos e praticos, instrumentalizando o servidor para
gue possa desempenhar adequadamente as suas tarefas e atividades com maior
eficacia e eficiéncia.

Ao integrar a Equipe de Capacitacdo (a partir de outubro de 2001), tenho me
indagado sobre dois questionamentos basicos que pudessem nortear as nossas
acoes frente as demandas. O primeiro, diz respeito a conhecer o perfil do servidor do
NEMS/RS: quem €, o que quer, como se sente no trabalho e com os colegas, tem
desenvolvido suas atividades com conhecimento e sdo pertinentes as suas funcoes,
etc. O segundo refere-se a saber se as acbes de Treinamento e desenvolvimento
tais como cursos, palestras, congressos e outras atividades afins, tém realmente

proporcionado conhecimentos que gerem melhorias nas praticas dos servidores.

O primeiro questionamento resultou na elaboracdo de um projeto como uma
“proposta para identificar, diagnosticar e implantar novas alternativas para a

modernizac&o do Setor de Recursos Humanos no NEMS/RS™.

Este projeto, inicialmente previsto para ser aplicado na Unidade do RH, foi
depois ampliado para ser desenvolvido em todas as unidades e setores do
NEMS/RS. O objetivo geral para o desenvolvimento do projeto era “desenvolver a
realizacdo do diagndstico institucional no NEMS/RS, objetivando identificar as falhas

funcionais e estruturais e assim, propor estratégias e acdes que apresentem

2 ASSIS, Magda Elisa de. Projeto: Identificar, diagnosticar e implantar novas alternativas para a
modernizagdo do setor de Recursos Humanos no NEMS/RS. Porto Alegre: out. 2001. Equipe de
Capacitacao/Nucleo Estadual do Ministério da Saude.



13

solugdes e permitam a melhor capacitacdo do servidor e consequentemente melhor

desempenho e agilidade institucional”.(3)

Para obter um perfil do servidor do NEMS/RS decidiu-se realizar uma
Pesquisa Social Empirica, que utilizando o método do Estudo Exploratorio Descritivo
por saber que a sua “principal utilidade é aumentar a percepcdo de problemas,
ajudar a esclarecer conceitos e estimular o diferencial sobre fendmenos de
interesses” (TRIPODIlet al., 1975, p.108).

Como instrumento, foi elaborado e utilizado um formulario composto de 24
guestbes referentes a vida funcional do servidor. Definiu-se como universo da
pesquisa, o total de 163 servidores lotados no NEMS/RS em dezembro de 2001,
excluindo-se 16 servidores que sdo cedidos a Fundacdo Nacional de
Saude/FUNASA, por consideramos que nao vivenciam a mesma realidade. Foram

devolvidos 124 preenchidos.

Identificado o perfil e as a¢bes para nortearem as estratégias e acfes de
treinamento e capacitacdo, elaborouse um plano de acdo para atender as
demandas levantadas e/ou identificadas. Foi elaborado e apresentado o Plano Anual
de Capacitacdo/PAC a Coordenacao de Recursos Humanos/CGRH/SAA/MS para a
liberacdo de verbas. A CGRH, tornouse nossa parceira em varias atividades

desenvolvidas durante o ano seguinte.

Realizaram-se contratacdo de vagas em cursos, treinamentos e outras acdes
pontuais que atenderam a algumas demandas apresentadas, mas outros

guestionamentos foram sendo identificados.

Em junho de 2004, aplicou-se novo questionario com os 157 servidores
lotados no NEMS/RS, sendo devolvidos preenchidos 117, com o objetivo realizar um
diagndstico institucional atualizado que incluia varias perguntas do primeiro

formulario aplicado.

Através da analise dos resultados dos estudos exploratorios realizados em
2001 e 2004 e de observacdes, considerouse que havia varios possiveis fatores
gue interferiam no melhor aproveitamento e aplicacdo dos contetudos aprendidos em

acOes de treinamento junto a pratica dos servidores, tais como;

" os servidores sao treinados para desenvolverem atividades pertinentes a

um setor e, poucos tempos depois, séo lotados em outro setor;
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= falta de motivagéo para desempenhar as atividades laborativas;

" os servidores sao desqualificados para desempenharem suas funcdes
no setor que estédo lotados porque sua categoria funcional ndo condiz

com as solicitacdes especificas;

" servidores com desvio de funcdo e consequentemente sem perfil

adequado para as novas atribuicdes que sao impostas;

. N&o ha definicdo de uma politica de gestdo de pessoas que contemple a

valorizacao do trabalho do servidor;

. a escolaridade do servidor ndo condiz com as atividades que lhe séo

delegadas;

" a municipalizacao e aposentadoria de varios servidores no decorrer dos
tltimos 10 anos tém sobrecarregado 0s servidores que estdo na ativa,
gerando o aumento na quantidade de atribuicbes e, conseqientemente,

afetando a qualidade das mesmas;

= falta de uma politica salarial que contemple as aspiracbes e
necessidades, provocando a falta de motivacdo e de interesse por parte

dos servidores;

. nao ha instrumentos de avaliacdo para aplicar junto aos servidores para
registrar 0 seu aprendizado tedrico e a aplicacdo em sua pratica

cotidiana;
" 0 servidor nao repassa para os colegas os conhecimentos aprendidos;
" o servidor se aposenta e nem sempre treina alguém para substitui-lo;

" se a elaboragdo do plano Anual de Capacitacdo tem contemplado as

necessidades de treinamento dos servidores;

. 0s recursos financeiros liberados anualmente se tornam insuficientes

para atenderem as demandas de treinamento dos servidores.

Atualmente, o NEMS/RS esta com 149 servidores lotados em suas unidades
e setores. Com a diminuicdo do quantitativo de servidores imagina-se que a
necessidade de treinamentos tende a diminuir, inclusive 0s custos operacionais para

a realizacdo destes. Porém, observa-se que ha a diminuicdo do quadro de
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servidores, mas ndo de servicos, onerando a que um outro servidor, fique
sobrecarregado e assuma maiores responsabilidades do que tinha anteriormente ha

saida de seu colega.

Frente a realidade descrita, a autora tem se indagado como 0s recursos de
treinamento e desenvolvimento podem ser aplicados para atender as demandas da
instituicdo e proporcionar conhecimentos que auxiliem a desenvolver as habilidades

e competéncias dos servidores.

1.1 IDENTIFICACAO DO PERFIL DO SERVIDOR DO NEMS/RS

Visando conhecer o perfil do servidor do Nucleo Estadual do Ministério da
Saude/RS para tracar estratégias para a identificacdo, solucdo de problemas e
motivacdo, apresentamos a Chefia do NEMS/RS-DICON em margo de 2001, o
projeto "Diagndstico Institucional na Unidade do RH", cujo objetivo geral visava
"identificar as falhas funcionais e estruturais e assim, propor estratégias e acées do
servidor e consequiente melhor desempenho e agilidade institucional”. Proposta
inicialmente para ser aplicada ao RH, a idéia foi ampliada para ser desenvolvida no
Nucleo Estadual, ou seja na Divisdo de Convénios (DICON), Administracdo, Servico
de Auditoria e SFCT (Fomento).

Optamos por um Estudo de Pesquisa para tracar um perfil do Servidor do
NEMS/RS se utilizando como instrumento de um formulario composto de 24
guestdes referentes a vida funcional do servidor, tais como: tempo que é servidor do
MS, categoria profissional, questdes relativas a area fisica, atividades que
desenvolve, necessidades de treinamento e sentimentos em relagdo a instituicao,

atribuicdes e relacionamento com colegas, etc.

Realizou-se uma reunido com as chefias e/ou responsaveis pelas unidades e
setores, quando foi exposta a proposta deste trabalho, objetivando também engaja-

los neste processo para que motivassem os servidores a responder ao questionario.

Definiu-se como o universo da pesquisa, o total de servidores lotados no
NEMS/RS em dezembro de 2001, que é de 163 servidores. Exclui-se 16 servidores
do MS que sao cedidos a FUNASA, por consideramos que ndo vivenciam a

realidade do Nucleo Estadual.
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Foram distribuidos formularios de acordo com o numero de servidores lotados
na Unidade e/ou setor, totalizando 163. Estabeleceu-se o tempo de 2 dias para
gue os formulérios fossem respondidos. Dos formularios entregues, 124 foram
devolvidos preenchidos que correspondem a 76,07% e nao devolvidos, 39 que

correspondem a 23,92%.

Observaram-se as mais diversas reacdes referentes a aplicacdo e

recolhimento dos questionarios, entre elas:

= Servidores que responderam ao formulario, acrescentaram criticas fora do

contexto do mesmo;
= Alguns servidores negaram-se a responder o formulario;
= Uma servidora em protesto, rasgou o formulario em nossa presenca;

= Servidores apresentaram criticas verbais quando no recolhimento dos

formularios;

= Alguns setores necessitaram de tempo maior para preencherem o0s

formularios;

= Dos formulérios ndo entregues, alguns foram em decorréncia de haverem
servidores em férias, em licenca prémio, em licenca para tratamento de
saude, viajando a servico, em processo de aposentadoria e também,

com faltas ao servigo.

Em junho de 2004, uma Comissédo de servidores das Unidades e setores do
NEMS/RS que organizava o | Seminario de Sistemas de Informagbes e de
Informatica optou em aplicar novo questionario com os 157 servidores lotados no
NEMS/RS, sendo devolvidos preenchidos 117, com o objetivo realizar um
diagnostico institucional atualizado que incluia varias perguntas do primeiro
formulario aplicado, para verificarmos se acontecera alguma mudanca de 2001 até o
momento. Objetivava-se também ter subsidios para elaborar as propostas e temas

do seminario.

Salienta-se que foram feitas muitas das criticas idénticas as que

apresentamos quando narramos a aplicacdo do questionario anterior.

Ainda em 2001, ao ingressarmos na Equipe de Capacitacdo, objetivando

estrutura-la, paralelamente percebemos que estavamos no desenvolvimento de
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nossas atividades profissionais ha 18 anos junto ao quadro de servidores do
Ministério da Saude, seja no atendimento aos servidores através da Pericia Medica,
como através da convivéncia, fomos nos sensibilizando frente a transformacédo da

realidade e do cotidiano em que nds servidores publicos federais nos encontramos.

E de conhecimento geral, as varias modificacbes que o Ministério da Salde
enfrentou relativas a descentralizacdo e consequente estadualizacdo e
municipalizacdo dos Servicos de Saude, cedéncia dos servidores para as esferas
municipais e estaduais, falta de uma politica social de reposi¢édo salarial, bem como
a grave crise econdmica que assola o Pais, entre outros problemas, provocaram

impactos profundos no servigo Publico e conseqglientemente em nos, servidores.

Reagindo a estas questdes externas, muitos servidores aposentaram-se
proporcionalmente assustados frente a nova politica , tentando desta forma, garantir
seus direitos. Outros adoeceram, alguns se tornaram amargos, descrentes e
desmotivados, enfim, todos de uma maneira ou outra sentiram reflexos que

atingiram a suas vidas pessoais e profissionais.

Por conseguinte, o esvaziamento do quadro funcional seja por que motivo for,
sobrecarregou aos que permaneceram. Aumentouse a demanda de tarefas e
atividades, mas diminuiu-se a forca de trabalho disponivel. Enfim, como é o atual
servidor, quanto tempo tem de servico, quando se aposenta, esta motivado, o que

mais espera ou ndo espera da Instituicdo que trabalha, etc.

Paralelamente ndo havia uma listagem Gnica que contemplasse a lotagdo dos
servidores do NEMS/RS. Cada unidade possui uma listagem com a lotacdo de seus
servidores. Objetivando unificar as informacgdes, elaboramos um formulario para a
coleta dos seguintes itens, organizando as informacdes por Unidade e setor, nome,
matricula SIAPE, Categoria Funcional, data de mascimento, escolaridade e tempo
de servico. Esta listagem é anualmente atualizada desde 2001, fornecendo o

guantitativo de servidores lotados no NEMS/RS e outras informacdes significativas,
gue segundo Chiavenato (1993, p. 425), “sdo eventos que se acontecerem,

proporcionardo necessidades futuras de treinamento, auxiliando na elaboracdo do
LNT".
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Categoria funcional ano 2001 ano 2002 | ano 2003 | ano 2004 | ano 2005
Administrador 7 8 8 4 4
Agente Administrativo 69 67 65 59 56
Agente de Portaria 7 6 7 8 8
Agente de Vigilancia 2 2 2 2 2
Analista de Sistemas 1 1 1 1 1
Analista de Organizacdo e Métodos 1 1 1
AOSD 6 9 9 10 8
Artifice de Carpintaria e Marcenaria 2 1 1
Artifice Especializado em Obras e
metalurgia 1 3 1 2 2
Artifice Elétrico em Comunicagéo 2 1 3 3 2
Assistente Social 2 2 2 2 3
Auxiliar de Enfermagem 6 5 5 6 7
Auxiliar de Servigos Gerais 1 1 1 1 1
Auxiliar Técnico de Producgédo 5 5 5 5 6
Contador 2 1 1 1
Datilografo 5 5 5 5 5
Desenhista 1 1 1 1 1
Digitador 4 4 3 3 1
Enfermeira 2 2 2 2 2
Especialista em Politicas Publicas 1
Jornalista 1 1 1 1
Medico 31 28 28 26 29
Motorista 2 2 2 2 2
Odontélogo 1 1 1 1 1
Operador de Computador 1 1 1 1 1
Secretaria 1 1 1
Técnico de Contabilidade 1
Técnico em Comunicacgéo Social 2
Telefonista 3 2 3 3 2
Total 165 160 159 151 149
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As categorias funcionais de Agente Administrativo e de Médico sdo as que
possuem maior quantitativo de servidores em todos os anos do periodo de 2001 a
2005, justificando- se por ser de competéncia do Nucleo Estadual, “por intermédio
de suas unidades organizacionais compete desenvolver atividades técnico-
administrativas e de apoio logistico, bem como praticar atos necessarios a atuacao

dos 6rgéos do Ministério”.

A categoria do Agente Administrativo é presente em todas as unidades e
setores e desenvolve o suporte administrativo e o apoio logistico para que as
competéncias sejam realizadas, assim como as atividades técnicas correspondem
aos profissionais da area médica, presentes no Grupo de Pericia Medica e no
Servigo de Auditoria, como também ao Assistente Social, Enfermeiro, Jornalista e
Odontdlogo. Este ndo atua em sua area especifica de formacdo, porém atua em
Comissdes de PADs, Processos Administrativos Disciplinares cujo regimento exige

gue a presidéncia da comisséo seja de um servidor que possua Formacao Superior.

Outro aspecto a ser salientado € que servidores das categorias funcionais de
Datilografo, Desenhista, Auxiliar de Servicos Gerais, Agente de Portaria, Agente de
vigilancia, Artifices de Carpintaria e Marcenaria, Obras e Metalurgia e Elétrico em
Comunicacéo, que por terem sido extintas as suas funcdes em virtude de varios
aspectos tais como, municipalizacdo, avanco da tecnologia, contratacdo de
empresas terceirizadas e outros, desempenham funcdes compativeis da categoria
de Agente Administrativo. Esta situacdo provocou a necessidade de treinar e
capacitar estes servidores para a incorporacdo de novas competéncias e habilidades
para o desempenho das novas funcgdes.

A tabela seguinte representa esta questdo levantada quanto ao servidor

desenvolver suas atividades na categoria em que foi contratado.
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Tabela 2 - Atividades na categoria profissional

Ano 2001 Ano 2004

Vocé desenvolve suas
atividades na categoria para que Fr % Fr %
foi contratado

Sim 70 56,45 62 53,0
Né&o 39 31,45 39 33,3
Algumas atividades 15 12,1 14 12,0
Nenhuma atividade 0 0 2 1,7

TOTAL 124 100 117 100

Em 2001, 70 servidores ou 56,45% afirmam que desenvolveram atividades na
categoria em que foram contratados, sendo que 39 ou 31,45% dos servidores dizem
gue nao, 15 ou 12,1% responderam que desenvolveram algumas atividades. No ano
de 2004, ha 62 ou 53,0% de respostas afirmativas, 39 ou 33,3% dos servidores
responderam que nao desenvolvem suas atividades na categoria em que foi
contratado, sendo ha 14 servidores ou 12,0% que desenvolvem algumas atividades.
O que chama atencédo, embora seja um quantitativo pequeno, € que 2 servidores ou

1,7% néo realizam nenhuma atividade para a qual foi contratado.

Observa-se a diminuicdo gradativa do quantitativo de servidores, quando
tinhamos 165 servidores em 2001 reduzindo-se para 160 servidores em 2002, 159
em 2003, 151 em 2004 e para 149 servidores em 2005. E importante salientar que
mesmo havendo diminuigdo do quantitativo dos servidores devido a fatores tais
como aposentadoria, cedéncia, transferéncias, redistribuicdes, alteracdes de lotacao,
Obitos, paralelamente houve incorporagédo de novos servidores também por motivos

de alteracdes de lotacdo, como de transferéncias, entre outros.

Estas questbes citadas se tornam indicadores para realizarmos o LNT/
Levantamento de Necessidades de Treinamento. Identificamos alguns indicadores a
priori no NEMS/RS, que segundo Chiavenato (1993, p. 425), “sdo eventos que se

acontecerem, proporcionardo necessidades futuras de treinamento, séo:



b)

d)

9)
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reducdo do numero de empregados (no caso de servidores), ou seja

anualmente reduz o quantitativo de servidores lotados no NEMS/RS;

mudanca de métodos e processos de trabalho, gerada pela incorporagéo
de novas tecnologias em sistemas de informacédo, tais como: SIAPE,
SIAPECAD, GESCON, etc;

substituicbes ou movimento de pessoal, mesmo com a diminuicdo do

guantitativo de servidores, acontece a movimentacdo através das

transferéncias, remocdes , cedéncias, aposentadorias e 0bitos;

faltas, licencas e férias do pessoal, aumentam as licencas saude por haver
grande incidéncia de servidores “envelhecidos”, ou seja, com mais de 45

anos a 60 anos de idade e portanto, mais suscetiveis a doencas;

mudancas nos programas de trabalho ou de producdo, provocada em
grande parte pela implantacdo dos sistemas de informacdo em informatica
e também nas mudancas das funcdes dos servidores que tiveram

extinguidas as funcdes de suas categorias funcionais;

modernizacdo do maquinario e equipamento, através da aquisicdo e
atualizacao de microcomputadores cada vez mais modernos, maquinas de

xerox, multimidias e outros;

producdo e comercializacdo de novos produtos ou servi¢cos, ou seja 0S
convénios com Prefeituras Municipais e entidades para a liberacdo de
verbas com o objetivo de financiar obras e programas, como um Servico

novo, exigindo treinamento para exercer as novas funcgoes.

Tabela 3 - Quantitativo de servidores por sexo e ano

Ano 2001 | Ano 2002 Ano 2003 Ano 2004 | Ano 2005

Masculino 77 78 76 73 72
Feminino 88 82 83 78 77

Total 165 160 159 151 149
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Ha predominéancia de servidoras do sexo feminino em todos os anos, embora
se observe que em 2001 tinhamos 77 servidores homens e 88 servidoras mulheres,
havendo uma diferenga de 11 servidoras mulheres, a diferenga diminui para 5
servidoras do sexo feminino em 2005., quando ha 72 servidores homens e 77
servidoras mulheres. Sabe-se que o tempo de servi¢o para as mulheres é menor do
gue o estabelecido para os homens, tanto proporcional como integral. Frente a isto,
estima-se que tenham se aposentado neste periodo mais servidoras do sexo

feminino.

Tabela 4 - Idade dos servidores por ano

Idade dos servidores Ano 2001 | Ano 2002 | Ano 2003 Ano 2004 Ano 2005

34 a 40 anos 20 16 9 6 1
41 a 45 anos 37 39 36 31 28
46 a 50 anos 53 47 48 52 58
51 a 55 anos 32 33 36 34 34
56 a 60 anos 22 16 17 20 21

mais de 61 anos 5 9 13 8 7
Total 169 160 159 151 149

Os servidores do NEMS/RS situam-se em grande escala nas faixas
etarias de 41 a 60 anos, havendo maior incidéncia na faixa etaria de 46 a 50 anos,
devido ao fato de ndo haver concursos para as ocupacoes de vagas desde o ano de
2002, ndo se renowu o corpo funcional. Observa-se que desde o ano de 2001 se

estabilizou a maior incidéncia nas faixas etarias dos 46 a 55 anos.

Tabela 5 - Escolaridade dos servidores por ano

Escolaridade dos servidores | Ano 2001 | Ano 2002 | Ano 2003 | Ano 2004 | Ano 2005

Fundamental incompleto 3 3 8 3 3
Fundamental 19 14 12 18 15
Medio Incompleto 6 10 5 5 4

Medio 40 39 41 39 42
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Superior Incompleto 11 28 12 10 6
Superior 83 63 78 68 76
Especializacao 2 2 2 7 2
Mestrado 1 1 1 1 1
Doutorado
Total 165 160 159 151 149

Ha maior incidéncia de servidores com o curso Superior completo, sendo que
muitos atuam em categorias funcionais que exigem a escolaridade do ensino médio.
Até a promulgacédo da Constituicdo do Brasil em 1988, eram realizados concursos
internos para a reclassificacdo funcional. Muitos servidores que ingressavam na
organizacdo apos terem sido aprovados em categorias funcionais que exigiam o
ensino meédio, optavam por freqlentar cursos superiores para posteriormente

realizarem ascensao profissional para cargos com esta exigéncia de escolaridade.

A andlise da tabela do tempo de servico dos servidores traz mais um
indicativo importante de LNT. Depois de treinado o servidor, por quanto tempo
podera desenvolver as atividades para as quais foi treinado antes de aposentar-se e
de possivelmente levar os conhecimentos consigo? E uma dicotomia pois ao
mesmo tempo em que € necessario treind-lo para que seus conhecimentos nao
figuem obsoletos e que possa produzir melhor, o custo de seu treinamento torna-se

muito caro para o tempo que vai despender no NEMS/RS antes de aposentar-se.

Tabela 6 - Tempo de Servigco

Tempo de Servico Ano 2001 | Ano 2002 | Ano 2003 | Ano 2004 | Ano 2005
de 12 a 20 anos 27 21 12 11 3
de 21 a 25 anos 72 64 62 53 43
de 26 a 30 anos 54 55 59 59 71

de 31 a 35 anos 9 14 20 25 29
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Mais de 36 anos 3 6 6 3 3

Total 165 160 159 151 149

Na tabela é possivel observar que o quantitativo de servidores diminui no
tempo de servico dos 12 aos 20 anos e aumenta com 0s servidores que possuem
de 26 a 30 anos, como também os que tém de 31 a 35 anos de tempo de servico,

servidores que sdo candidatos que brevemente irdo aposentar-se.

Tabela 7 - Tempo de servigo no Ministério da Saude

Ano 2001 Ano 2004
Tempo de servigo no MS Fr % Fr %
Até 14 anos 7 5,98 1 0,81
de 15 a 20 anos 20 17,09 50 40,32
de 21 a 25 anos 56 47,86 57 45,97
de 26 a 30 anos 29 24,79 10 8,06
de 31 a 35ano0s 0 0,00 1 0,81
de 36 a 40 anos 2 1,71 5 4,03
N&o respondida 3 2,56 0 0
Total 117 100,00 124 100

Esta tabela refere-se ao tempo de servi¢co do servidor no Ministério da Saude.
Em 2001, 7 servidores ou 5,98% tinham até 14 anos de servi¢co, sendo que em

2004, somente 1 servidor ou 0,81% se enquadrava nesta categoria.

Na faixa dos 15 a 20 anos de tempo de servico no MS, havia em 2001, 20
servidores ou 17,09% e em 2004, eram 50 ou 40,32% dos servidores. Tanto em
2001 como em 2004, a maior incidéncia do quantitativo de servidores ficam na faixa
dos 21 a 25 anos de tempo de servigco com respectivamente 56 ou 47,86% e de 57
Ou 45,97% dos servidores. Na faixa de 26 a 30 anos temos 29 ou 24,79% em 2001
e em 2004, situam-se 10 ou 8,06% dos servidores . Somente 1 servidor ou 0,81%
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encontra-se na faixa de 31 a 40 anos no ano de 2004. Nao ha em 2001 nenhum
servidor que se enquadre nesta faixa. Para o tempo de servico de 36 a 40 anos,
encontramos em 2001, 2 ou 1,71% dos servidores do MS, aumentando para 5 ou
4,03% dos servidores, em 2004.

Tabela 8 — Tempo de lotagc&o no setor

Ano 2001 Ano 2004

Tempo de lotagdo no setor Fr % Fr %
Até 1ano 36 29,03 13 11,1
De l1ano a 2anose 1l meses 27 21,77 21 17,9
De 3anos a 5anose 11 meses 18 14,52 39 33,3
De 6 anos a 8 anose 11 meses 10 8,06 11 9,4
De 9anos a 11 anos e 11 meses 16 12,90 7 6,0
De 12 anos a 14 anos e 11 meses 4 3,23 12 10,3
De 15 anos a 17 anos e 11 meses 7 5,65 7 6,0
De 18 anos a 19 anos e 11 meses 0 0,00 1 0,9
Mais de 20 anos 3 2,42 3 2,6
Mais de 25 anos 2 1,61 3 2,6

N&ao respondida 1 0,81

Total 124 100,00 117 100,00

O tempo de lotacdo do servidor no MS com até 1 ano em 2001 era de 36 ou
29,03% dos servidores e em 2004, de 13 ou 11,1% e de 1 ano a 2 anos e 11 meses
em 2001 eram de 27 ou 21,77% e em 2004, de 21 ou 17,9 servidores . Um
guantitativo tdo significativo de servidores nestas faixas lotados ha pouco tempo em
seus setores identificam necessidades de treinamento para a absorcdo de
conhecimentos e de tecnologias adequadas para o desenvolvimento de suas
atribuicbes. Complementa esta observagéo, o fato de que é a partir de fins 1999 e
de 2000, que houve transformacdes institucionais com a integracdo de novos

servicos por parte do MS, tais como a politica de habilitacdo de convénios, a
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desvinculacéo das funcdes e atribuicdes do RH e Administracdo que encontraram
por um periodo e aproximadamente 2 anos vinculados a coordenacédo da FUNASA,

Fundacg&o Nacional de Saude.

Também é significativo que na faixa de 3 anos a 5 anos e 11 meses,
encontrassemos em 2001, 18 ou 14,52% dos servidores e em 2004, 39 servidores
ou 33,3%. Em 2001, para o periodo de 6 anos a 8 anos e 11 meses, havia 10 ou
8,06% dos servidores e em 2004, manteve-se sem diferencas significativas, com
11 servidores ou 9,4%. A partir da faixa de 12 anos a 14 anos e 11 meses,
encontrarmos, 4 ou 3,23% dos senvidores em 2001, aumentando para 12 ou 10,3%
de servidores inseridos em 2004. Para o periodo de 15 a 17 anos e 11 meses, em
2001 temos 4 ou 3,23% dos servidores, praticamente triplicando em 2004, com 12
ou 10,3% de servidores. Na faixa dos 18 a 19 anos e 11 meses n&o encontramos
nenhum servidor com este tempo e em 2004, ha somente 1 ou 0,9% dos servidores
com tempo de lotagdo no setor em que atua. Com mais de 20 anos, ha 3 ou 2,42%
dos servidores e também 3 ou2,6% dos servidores e com 25 anos de lotacdo no
mesmo setor ha em 2001, 2 ou 1,61% e em 2004, 3 ou 2,6% dos servidores. Um

servidor ou 0,81% nao respondeu a questao apresentada.

Tabela 9 — Sentimentos no desenvolvimento das atividades

Ano 2001 Ano 2004

Sentimentos Fr % Fr %
Satisfeito 83 47,70 76 33,6
Preocupado 29 16,67 40 17,7
Angustiado 12 6,90 26 11,5
Cheio de davidas 10 5,75 24 10,6
Cansado 9 5,17 13 58
Feliz 8 4,60 0 0,0

N&o respondida 6 3,45 4 1,8
Surpreso 4 2,30 14 6,2

Irritado 4 2,30 15 6,6
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Ainda nao sei 3 1,72 0 0,0
Confuso 3 1,72 9 4,0
Indiferente 2 1,15 4 18
Com sono 1 0,57 1 0,4
Total 174 100,00 226 100,00

Na questdo proposta, € perguntado ao servidor como se sente no
desenvolvimento de suas atividades: mostraram-se satisfeitos 83 ou 47,70% dos
servidores em 2001 e em 2004, 76 ou 33,6% dos servidores. Porém em 2001, 29 ou
16,67% , expressam-se preocupados, sendo que este indice aumenta em 2004
para 40 servidores que relatam sentirem-se preocupados, embora sejam 17,7%
referentes a 226 respostas, ndo havendo diferencas significativas em relacdo ao ano

de 2001 pois os percentuais estdo proximos.

Dos 174 sentimentos expressos em 2001 relativos a sentirem-se cheios de
duvida, manifestaram-se 10 ou 5,75% servidores e em 2004, este quantitativo foi de
24 ou 10,6% dos servidores, havendo um aumento significativo. Se considerarmos
que o estado de sentir-se angustiado pode estar associado ao de estar cheio de
davidas, temos em 2001, 12 ou 6,90% de servidores e em 2004, 26 ou 11,% de
servidores que citaram sentirem-se assim, sendo um dado para o LNT, porque a sua
insatisfacdo e a presenca de duvidas podem significar necessidades de treinamento

para as tarefas que esta sentindo dificuldades em desenvolver.

Em 2001, 9 ou 5,17% e de 13 ou 5,8% em 2004 disseram sentirem-se
cansados. Das 174 respostas a questdo em 2001, 4 ou 2,30% mostram-se
surpresos e em 226 respostas de 2004, ha 14 ou 6,25 de servidores indicando esta
resposta. O sentimento dos servidores de irritacdo, ao desenvolver suas atividades
em 2001 foi de 4 ou 2,30% para em 2004 ser de 15 ou 6,6% dos servidores.

Quanto a se sentir feliz com o desenvolvimento de suas atividades em 2001
foi de 8 ou 4,60% dos servidores, sendo que em 2004 ninguém se manifestou com
este sentimento. A mesma situagdo foi encontrada em relagdo a “ainda ndo sei”
como me sinto no desenvolvimento de minhas atividades pois em 2001

manifestarem-se 3 ou 1,72% dos servidores e nenhum em 2004.
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Ano 2001 Ano 2004
Propostas Fr % Fr %

Cursos de Informéatica 147 28,71 43 12,72
Cursos de Portugués e redacéo 31 6,85 31 9,17
Cursos de Contabilidade 19 3,71 7 2,07
Cursos de Secretariado 3 0,59 7 2,07
Cursos de arquivamento 11 2,15 15 4,43
Cursos de qualidade total 28 5,47 19 5,62
Cursos de gerenciamento 22 4.30 25 7,39
Cursos de Legislacdo sobre a lei 8.112/90 e

outras 28 5,47 34 10,05
Cursos de relacdes interpessoais 25 5,53 28 8,28
Cursos de lideranca 12 2,34 16 4,73
Cursos de Pos-graduacao e Mestrados 22 4,86 11 3,25
Outros Cursos 14 3,09 15 4,43
Participacdo em seminarios de assuntos

especificos promovidos por outras entidades 41 8,01 46 13,60
el/ou 6rgaos

(I\:/Ioi]hg[] Sic:/sisf;ec;il Ssuas atividades e atribuicdes 18 315 19 562
puenc de s e AN IO 10 1es 9 s
Outras. Quais? 21 6,21 13 3,84
Total 452 100,0 338 100,0

Na questdo apresentada sobre qual ou quais das propostas poderiam auxilia-

lo a desenvolver suas atividades com mais produtividade, 147 ou

28,71% das
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respostas em 2001 e 43 ou 12,72%, em 2004, sugerem que S80 cursos na area da
informatica, havendo uma diminuicdo significativa de um periodo para o outro.
Indicado como uma necessidade de tratamento, realizaram-se cursos na area de
informéatica, fato que gerou uma menor demanda como é percebido. Outro aspecto a
ser citado para favorecer a diminuicdo da demanda, foi que a partir de agosto de
2001, implantou-se o programa de estagios no MS, sendo uma das exigéncias para
a contratacdo que o aluno tenha conhecimentos em informatica. Os estagiarios
trouxeram para o MS muitos conhecimentos em informética disponibilizando-os para
os servidores, como também se ocuparam de atividades antes realizadas pelos

servidores nesta area.

Através de 41 ou 8,01% de sugestbes em 2001, que proporcionassem aos
servidores participar de seminarios de assuntos especificos promovidos por outros
orgaos e entidades e de 46 ou 13,60% em 2004, demonstram o interesse em ter

informacdes e novidades sobre a sua area especifica e manter-se atualizados.

No diagnéstico de 2001, houve 31 ou 9,07% sugestdes para cursos de
portugués, sendo de 31 ou 9,17% em 2004 como proposta para auxiliar a melhorar
a produtividade haja vista que muitos servidores realizam relatérios sobre suas

atividades e por isso, necessitam destes conhecimentos.

As solicitagdes de cursos sobre a lei 8.112/90 e outras correlacionadas,
surgem com 28 ou 5,45% em 2001 e de 34 ou 10,05% em 2004, nado causam
surpresa pois sao muito utilizadas em setores especificos do RH. Como
aconteceram modificacbes na legislacdo sobre aposentadoria, foi necessaria

constante atualizagéo, sendo contemplada nos PACs de 2001, 2002 e 2005.

Preocupados com a qualidade total e consequiente melhoria da produtividade,
sugeriram 28 ou 5,47% indicagbes em 2001, sendo 19 ou 5,62% para 2004. Cursos
voltados para a area das relagfes interpessoais sao sugeridos no ano de 2001, com
25 ou 53,53% e em 2004, aparecem em 2004 com 28 ou 8,28%.

Em dezembro de 2002, para atender a demanda dos servidores quanto a
area das relacdes sociais e da necessidade de capacitar em nivel de qualificacédo
pessoal, desenvolvendo as inter-relacbes, lideranca e formacgédo de equipe,
comunicacdo e quebras de paradigmas, contratamos uma empresa de Consultoria

em Marketing Interno. Participaram 60 servidores divididos em 2 grupos de 30 que
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participaram ativamente das atividades propostas e solicitam que realizemos outras

programacdes voltadas para esta area.

Em 2001, sugeriram 19 ou 3,71% e em 2004, foi de 7 ou 2,07%, para 0s
cursos de contabilidade. Os cursos de liderancas contaram em 2001, com 12 ou
2,34% e em 2004, com 16 ou 4,73% de indicagbes e outros cursos em 2001

totalizaram 14 ou 3,09%, sendo que em 2004 representaram 15 ou 4,43%.

Os servidores em 2001, com 18 ou 3,52%, sugeriram que a melhor divisdo
de suas atividades e atribuicdes com outros colegas iria auxilia-los a desenvolverem
suas atividades com mais produtividades e com 19 ou 5,62% em 2004. Cabe
salientar que também foi sugerido que o aumento das atividades e atribuicbes por
guem se sente capaz de produzir mais seria outro fator que auxiliaria os servidores a
desenvolverem as suas atividades com mais produtividade, com indice em 2001 de
10 ou 1,95 % e em 2004, 13 ou 3,84%. Em 2001, outras propostas foram citadas
com 21 ou 6,21% e em 2004, 13 ou 3,84%.

Todas estas propostas sugeridas pelos servidores foram incluidas nos
Planejamentos Anuais de Capacitacdo — PAC porque indicam e fazem parte do
LNT, considerando-se que conforme Marras ( 2002, p.154), “o LNT utiliza-se de
diversos instrumentos para a pesquisa e coleta de dados, sendo mais comuns a
aplicac@o de questionarios, entrevistas com trabalhadores e supervisores , aplicagdo
de testes ou exames, observacao in bco de trabalhos sendo realizados, folha de

avaliacdo de desempenho solicitagédo direta do trabalhador ou supervisor”.

Quando realizamos estas pesquisas em 2001 e 2004 junto aos servidores,
utiizamos a aplicagdo de questionarios, entrevistas com trabalhadores e
supervisores, observamos in loco os trabalhos sendo realizados e recebemos
solicitagcOes diretas de servidores e de suas chefias para realizar o levantamento de
necessidades de treinamento, estando de acordo com Marras(2002, p.154), que diz
gue “a area de treinamento pode-se valer de um ou mais métodos, ou ainda de um

mix deles”.
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1.3 JUSTIFICATIVA

As pesquisas aplicadas em 2001 e 2004 junto aos servidores do NEMS/RS
levantaram varias questfes para as quais foram realizadas ac6es com o objetivo de
resolvé-las e/ou de minimiza-las. Treinamentos, através de cursos, seminarios e
outras atividades, foram algumas das acdes desenvolvidas para atender ao

diagnosticado, através de varios investimentos: profissionais, técnicos e financeiros.

Mesmo assim, alguns fatores identificados e ja mencionados anteriormente
continuam a dificultar o melhor desenvolvimento das atividades dos servidores,

assim como outros surgiram.

Héa porém, duas questbes basicas e norteadoras que trazem guestionamentos

na realizagdo das agOes de treinamento:

= A elaboracdo do plano Anual de Capacitacdo tem contemplado as

necessidades de treinamento dos servidores?

= Os recursos financeiros liberados anualmente sao suficientes para

atenderem as demandas de treinamento dos servidores e do NEMS/RS?

Frente a estas questdes, € necessario conhecer qual é o custo/beneficio da
aplicacao de recursos financeiros em treinamentos para os servidores do NEMS/RS.
As acbes desenvolvidas através dos treinamentos para o0s servidores
proporcionaram o melhor desenvolvimento de suas préticas, e quanto ao NEMS/RS,
tem ajudado a corresponder aos seus objetivos e finalidades junto aos usuarios de

seus servigos?

Para atender a estas indagacOes, este estudo pretende avaliar através da
percepcéo dos servidores, se 0s conhecimentos obtidos geraram melhorias em suas
praticas e se o custo do investimento neste treinamento foi compativel com as

melhorias produzidas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A implantag&do do SUS imp6s profundas modificagdes nos objetivos e fungdes
do Ministério da Saude, apés a extingdo do Instituto Nacional de Assisténcia Medica
da Previdéncia Social - INAMPS e de sua estrutura, atingindo aos servidores e
disponibilizando-os para as gestdes Estaduais e municipais de Saude, mantendo o

vinculo federal através da lei 8.112/90.

Varios servidores ficaram lotados no Nucleo Estadual, que tem suas
competéncias respaldadas no Artigo 10, das competéncias da Secretaria Executiva.
Sendo uma das competéncias do Nucleo Estadual dar suporte a estas “atividades
técnico-administrativas e de apoio logistico, bem como praticar atos necessarios a
atuacado dos 6rgdos do” Ministério “(4), € necessario que 0s servidores sejam
sistematicamente treinados para que contribuam com eficiéncia ao que lhes é

responsabilizados.

Entendemos como Milkovich e Boudreau (2003), que treinamento:

[...] € um processo sistematico para promover aquisicdo de habilidades,
regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da adequacao
entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos papéis
funcionais (2003, p. 338).

Com a diminuicdo do numero de servidores devido a diversos fatores, tais
como aposentadoria, troca de setor e/ou unidade, acumulo de novas atribuicbes, €
cada vez mais necessario haver uma politica de treinamento que atenda as
expectativas dos servidores e da instituicdo, proporcionando a que estes possam
sentirse melhor instrumentalizados para fazer frente as mudancas que se

apresentam e valorizados funcionalmente.
Chiavenato (1993, p. 414) descreve o treinamento como:

[...] o processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e
organizado, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e
habilidades em funcéo de objetivos definidos . No sentido usado em administracao,
treinamento envolve a transmissdo de conhecimentos especificos relativos ao
trabalho, atitudes frente a aspectos da organizacdo, da tarefa e do ambiente, e

desenvolvimento de habilidades.
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Salienta-se que ha diferencas entre treinamento e desenvolvimento, sendo o
treinamento “mais focalizado e orientado para questdes concernentes a
desempenho no curto-prazo” e desenvolvimento, “mais orientado para ampliar as
habilidades dos individuos para futuras responsabilidades” (BOHLANDER et al.,
2003, p.134). Porém, como objetivar o desenvolvimento se este servidor em breve
se aposentara ou ira ser trocado de unidade ou setor e o treinamento que participou,

bem como os conhecimentos adquiridos seré&o utilizados no novo setor.

Marras (2002, p. 145) entende que o0 “treinamento € um processo de
assimilagéo cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos,
habilidades ou atitudes relacionados diretamente a execucdo de tarefas ou a sua
otimizacdo no trabalho”. O treinamento pode possibilitar ao servidor agregar 0s
contetdos aprendidos e produzir mudancas no seu conjunto de Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes (CHA) e consequientemente, de sua trajetéria particular,
independentemente de estar trocando de setor, ou em estar em vias de aposentar-

Se.

Por outro kdo, a diminuicdo anual dos recursos financeiros dificulta que os
treinamentos sejam vistos como parte do processo de desenvolvimento e ndo como
acOes isoladas para fornecer e proporcionar conhecimentos que auxiliem nas
competéncias e habilidades do servidor. Muitas vezes, apesar do alto custo do
treinamento, “estas atividades costumam ser administrativamente confusas,
raramente centralizadas em objetivos claros ou integradas com outras acdes de RH”
(MILKOWICH; BOUDREAU, 2003, p. 339).

O servidor raramente percebe o treinamento como parte de um contexto, ou
seja, inserido no processo de desenvolvimento “para aperfeicoar as capacidades e
motivacgdes (...) a fim de torna-los futuros membros da organiza¢ado”, uma vez que, “0
desenvolvimento inclui ndo apenas o reinamento, mas também a carreira e outras
experiéncias” (MILKOWICH; BOUDREAU, 2003, p. 338).

Marras (2002) salienta que:

[...] treinamento deve ser necessariamente um programa de investimento e
nao de despesa. A diferenca deve estar representada pelo etorno do
capital investido, recebido dos resultados do trabalho pdés-treinamento,
quando comparado aquele recebido pré-treinamento. Assim, o LNT e, por
via de conseqiiéncia o préprio treinamento quando bem-gerenciado nao
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representa um custo mas sim um investimento, pois dard certamente o
retorno desejado pela organizacao (p. 153).

Considerando que ndo ha atualmente no Ministério da Saude politicas claras
e especificas sobre Plano de Carreira onde o servidor seja contemplado por
participar de treinamentos, este se sente desmotivado e muitas vezes penalizado
por ter de aprender para trabalhar, enquanto muitos ja estdo em vias de aposentar-

se. E para a instituicdo, quanto custa o investimento em um servidor com este perfil?

O treinamento pode ser “uma ferramenta estratégica para atingir os objetivos
da empresa e dos empregados” MILKOWICH; BOUDREAU, 2003, p. 340). Mas
como planejar uma politica de treinamento e desenvolvimento conciliando as
necessidades institucionais, funcionais e pessoais com recursos financeiros

escassos?

Outra questdo a ser observada é que ha solicitagcbes para encaminhar aos
treinamentos, servidores que desenvolvam atividades referentes a um cargo para o
gual ndo foram contratados e para o qual também ndo possuem escolaridade. Sua
chefia considera que possuem capacidade de desenvolver habilidades, assim como
muitas vezes sé pode dispor deste servidor e procura treina-lo para que atenda suas

expectativas.

Como algumas consequéncias da falta de treinamento, o servidor “torna-se
moroso na execucdo de seu trabalho, perde-se facilmente, erra a todo o momento,
inutiliza material, perde tempo, perde qualidade. Isto irrita o gerente, o cliente, o
usuario, o colega e o proprio funcionario” (CHIAVENATO, 2000, p. 48).

A importancia do treinamento para a organizagdo e para o servidor, ao
entender o treinamento como um processo educacional que, além de contribuir para
que possam adquirir conhecimentos, habilidades e atitudes para 0 desempenho de
seus cargos, “proporciona exceléncia do trabalho, produtividade, qualidade,
presteza, correcdo, utilizacdo correta do material e, sobretudo, a gratificacédo
pessoal de ser bom naquilo que se faz” (CHIAVENATO, 2000, p.48).

O levantamento das necessidades da organizacdo e dos servidores permite
elaborar um plano de treinamento, definindo custos e a aplicacdo destes de forma
gue contemple aos aspectos apresentados, embora, “em uma perspectiva mais

ampla, o objetivo do treinamento € contribuir para a realizacdo das metas gerais da
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empresa. Com isso em mente é que 0s programas de treinamento devem ser
desenvolvidos” (BOHLANDER et al., 2003, p.135).

A elaboracdo do plano de treinamento deve ser contemplada apos a
realizacdo da “analise da empresa, da analise da tarefa e da analise da pessoa”
(BOHLANDER et al., 2003, p.137). Cabe as chefias de Unidades e/ou dos setores
do NEMS/RS “identificar as amplas forcas que podem influenciar as necessidades
de treinamento” BOHLANDER et al., 2003, p.137), ou seja, absor¢cdo de novas
tecnologias (principalmente na area da informatica), reestruturacao organizacional,
autodesenvolvimento e crescimento pessoal, trabalho em equipe e principalmente,
treinar outros servidores para adquirirem as habilidades e os conhecimentos

necessarios das tarefas dos servidores que se aposentam.

Varios fatores devem ser questionados quanto ao servidor que necessita ser
treinado e ao que nao precisa de treinamento. A andlise das caracteristicas pessoais
ajuda as chefias a identificar qual € o servidor que necessita de treinamento e se vai

retribuir ao investimento realizado, porque se entende que:

[..] as deficiéncias de desempenho se devem a problemas de
capacidade, o treinamento pode ser uma boa intervencdo. Se as
deficiéncias de desempenho se devem a fraca motivagdo ou a fatores que
fogem ao controle de um funcionario, porém, o treinamento pode ndo ser a
resposta (BOHLANDER et al., 2003, p. 140).

Como pode o servidor do NEMS/RS sentir-se motivado a participar de um
treinamento e aprender, se ele se caracteriza por estar em uma faixa etaria acima de
45 anos, ter ou estar proximo a completar o tempo de trabalho para aposentar-se e

nao estar sendo contemplado por uma politica salarial de RH que o valoriza?

Milkovich e Bouderau (2003, p. 348) consideram que “a motivagdo mais
importante que o treinando precisa ter € a vontade de mudar seus comportamentos
e resultados no trabalho”. Se o treinamento for avaliado representando melhoras na
remuneracao, o interesse do treinado se intensifica. O apoio de suas chefias e se os
resultados do treinamento forem avaliados depois do trabalho, a motivacdo do

treinando aumenta.

A organizacdo interessa preencher as lacunas de CHA com vistas a
otimizar a eficiéncia e a eficacia individuais e grupais. O trabalhador deve
ver o treinamento também como um instrumento que o alavanque na
piramide social, permitindo-lhe atingir melhorias reais no seu nivel de vida.
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Portanto, € importante que esses interesses sejam, na medida do possivel,
analisados sob essas duas 6ticas (MARRAS, 2002, p. 153).
Percebe-se que o servidor € treinado, com isso, Ihe é delegado mais trabalho
e responsabilidades, podendo sentir-se desta forma penalizado por ser responsavel

e capacitado.
Milkovich e Bouderau (2003) consideram que:

O treinamento esta claramente vinculado aos objetivos da empresa, de
maneira que o levantamento das metas organizacionais € s6 primeiro
passo essencial. Nas empresas bem sucedidas nesses programas, 0O
treinamento esta diretamente ligado as metas organizacionais (2003, p.
342).

Entende-se que é necessario diar as metas da empresa com as areas em
gue as competéncias das pessoas precisam ser melhoradas, mas a obtencédo do
apoio da direcdo e das chefias, pessoas com poder decisoério, sdo extremamente

importantes. Assegura que:

[...] a organizacdo esta preparada para apoiar e alimentar os novos
conhecimentos e comportamentos que serdo criados pelo treinamento,
bem como a identificacdo de barreiras externas ou legais aos programas
implantados (MILKOWICH; BOUDREAU, 2003, p.342).

Portanto, ao iniciar-se o levantamento de necessidades de treinamento —
LNT ou diagndstico € importante ter claro, segundo Marras(2002, p. 150), “o que

deve ser treinado e o que deve ser aprendido?”

O LNT detecta e diagnostica caréncias em duas situacdes e/ou cenarios
diferentes, ou seja, no “cenario reativo” quando os problemas ja estdo acontecendo
e causando danos e no “cendrio prospectivo”, quando se procura prevenir a que 0s

problemas acontecam, antecipando-se as mudancas previstas.

O LNT utiliza-se de diversos instrumentos para a pesquisa e coleta e dados,
sendo alguns mais comuns: “aplicacdo de questionarios, entrevistas com
trabalhadores e supervisores, aplicacdo de testes ou exames, observacgao in loco de
trabalhos sendo realizados, folha de avaliagédo de desempenho solicitagédo direta do

trabalhador ou supervisor” (Marras, 2002, p.154).

Quando da realizacdo das pesquisas em 2001 e 2004, surgiram solicitacdes
diretas de servidores e de suas chefias para realizar o levantamento de

necessidades de treinamento, estando de acordo com Marras (2002, p.154), que diz
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gue a area de treinamento pode-se valer de um ou mais métodos, ou ainda de um

mix deles.

Porém, ao serem iniciadas as ac¢fes de treinamento, houve dificuldades em
identificar os indicadores a priori, que segundo Chiavenato (1993, p.425), também
citado por Marras ( 2002, p. 154) “servem para apontar eventos que provocarao
fatalmente necessidades de treinamento... ou problemas decorrentes de

necessidades de treinamento ja existentes”, sendo eles:
= “expansdo da empresa e a admissao de novos empregados;
= reducdo do numero de empregados;
*» mudanca de métodos e processos de trabalho;
= substituicdes ou movimento de pessoal;
» faltas, licencas e férias do pessoal;
= expansao dos servigos;
= mudancgas nos programas de trabalho ou de producéo;
= modernizacdo do maquinario e equipamento;

= producéo e comercializacao de novos produtos ou servigos”.

Se estes indicadores estivessem facilmente identificados nas conclusdes das
pesquisas poderiamos avaliar se as acdes de treinamento poderiam ser
correlacionadas com os indicadores a posteriori, que sao os problemas provocados
por necessidades de treinamento ndo atendidas. Esses problemas geralmente estao
relacionados com a producdo ou com o pessoal e servem como diagndstico de

treinamento.

Com o processo produtivo:

gualidade inadequada da producéo;

baixa produtividade;

= avarias freqlientes em equipamentos e instalacoes;

comunicacdes defeituosas;



38
= tempo de aprendizagem e integracdo ao cargo muito prolongado;
= despesas excessivas ha manutencdo de maquinas e equipamentos;
= excessos de erros e desperdicios;
= elevado numero de acidentes;
= pouca versatilidade dos empregados;
* mau aproveitamento do espaco disponivel, etc.

Com os recursos humanos:

relacOes deficientes entre o pessoal;

= numero excessivo de queixas;

= pouco ou nenhum interesse pelo trabalho;

= falta de cooperacéo;

= faltas e substituicdes em demasia;
dificuldades da obtencéo de bons elementos;
tendéncia a atribuir falhas aos outros;

erros na execucao de ordens, etc.

Apoés o LNT, é realizada a segunda etapa, segundo Marras, que se refere ao
planejamento e programagédo do treinamento. O planejamentoem T & D é “ o0 elo de
ligacdo entre as politicas, diretrizes e acBes formais e informais que regem as
relagcbes organizacionais enquanto indicadores da cultura empresarial e seus
agentes multiplicadores e os individuos que compdes essa sociedade” (Marras,
2002, p. 156) . E na area de Planejamento que se estabelece a prioridade entre o
gue € necessario e 0 que é possivel de executar, considerando 0S recursos

disponiveis e as necessidades gerais.

A programacédo de treinamento, ainda segundo Marras, se caracteriza por
ser “a etapa do processo que consiste em analisar e coordenar as acoOes
consideradas prioritarias e necessarias para serem implementadas em modulos de
aprendizagem” (2002, p.156).

Para Chiavenato (1993),
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[...] determinada a natureza das habilidades, conhecimentos ou
comportamentos terminais desejados como resultado de treinamento, o
préximo passo € a escolha das técnicas a serem utilizadas no programa
de treinamento no sentido de otimizar a aprendizagem, ou seja, alcancar o
maior volume de aprendizagem, com o menor dispéndio de esforco, tempo
e dinheiro (p. 428).

O autor classifica as técnicas de treinamento quanto ao uso, ao tempo e ao
local de aplicagdo. E importante salientar que as técnicas de treinamento quanto ao
uso, sao orientadas "para o0 conteudo (transmissdo de conhecimento), para o
processo (mudar atitudes, desenvolver consciéncia de si e de outros e desenvolver
habilidades interpessoais), e de treinamento mistas ( se transmite informacdes mas

também se procura mudar atitudes e comportamentos)” (Chiavenato, 1993, p. 428.).

Em relacdo as técnicas de treinamento quanto ao local, podem ser aplicadas
no local do trabalho e também fora do local do trabalho, sendo que sua principal
vantagem é a de que o treinando pode se dedicar totalmente ao treinamento, ndo

ocorrendo o risco de ser interrompido para auxiliar em suas atividades laborais.

Quando ndo houver na Empresa, ou mais especificamente, no érgao publico,
setor e/ou unidade que tenha a funcdo de executar acdes de treinamento, pode o
seu responsavel identificar as necessidades de treinamento e aperfeicoamento dos
servidores e contratar vagas em cursos e treinamentos terceirizados para atender
as demandas identificadas. Realiza-se a contratacdo de treinamentos externos, que
se caracterizam por serem “modulos de treinamento aplicados fora do recinto da
empresa, em geram por empresas de consultorias especializadas em treinamento ou
por renomados especialistas em determinado tema especifico”, (...) sendo
considerado treinamento aberto, porque ha a contratacdo de vagas em um grupo

com empregados de outras empresas (Marras, 2002, p. 166-167).

Gil refere que o “treinamento fora do servico por sua vez, constitui a
modalidade mais comum de treinamento nas empresas. E mais custoso, pois exige
0 concurso de instrutores ou monitores e de instalacbes e equipamentos

especialmente preparados para este fim” (2001, p.132).

Na realizacdo de treinamentos ou na contratacéo destes, deve-se ter presente
a importancia que a aprendizagem representa para o treinando, considerando que
“uma mudanca no comportamento baseada na experiéncia... a aprendizagem é um

fator fundamental do comportamento humano, pois afeta poderosamente néao
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somente a maneira pela qual as pessoas pensam, sentem e agem, mas também
suas crencas, valores e objetivos” (Chiavenato, 1993, p.432 ), portanto, provoca

mudangas nos conhecimentos, habilidades e atitudes dos treinandos.

Segundo Marras (2002, p. 157), “a terceira etapa do processo de
treinamento é a execucdo, € a aplicacdo pratica daquilo que foi planejado e
programado pra suprir as necessidades de aprendizagem detectadas na
organizacdo”. Na execucdo, existem “duas preocupagcdes com a execucao dos
moédulos de treinamento que sdo a qualidade da aplicacdo dos modulos e a

eficiéncia dos resultados”.

Chiavenato (1993, p. 435) salienta que a “execucdo do treinamento
pressupde sempre o bindmio: instrutor X aprendiz (...) o treinamento pressupde uma
relacdo de instrucdo x aprendizagem” , diferenciando que a Instru¢do é “o ensino
organizado de certa tarefa ou atividade. Aprendizagem € a incorporacao daquilo que

foi instruido ao comportamento do individuo. Portanto, aprender € modificar o

comportamento em direcao aquilo que foi instruido”.

Sao varios os fatores que influem na qualidade e que devem ser observados
na aplicagdo dos modulos de treinamento, tais como: didatica dos instrutores,
preparo técnico, l6gico do médulo, quantidade dos recursos, etc. Assim, como sao
varias as técnicas que podem ser aplicadas nos modulos, observando-se que
estejam adequadas a cada situacao, objetivo do treinamento e aos treinandos. As
técnicas mais empregadas, segundo Marras (2003, p. 158) sdo: Aula expositiva,
estudo de caso, dramatizacdo, workshop, brainstorming (tempestade de idéias)

simulacao, painel, simpdésio, entre outras.

A avaliacao do treinamento € a ultima etapa do processo e objetiva “aferir os
resultados conseguidos comparativamente aquilo que foi planejado e esperado pela
organizacao” , considerando que para isso, “todo mddulo deve ter sido previamente
planejado e programado para que ao seu término, haja possibilidade de mensurar

os resultados conseguidos” (Marras, 2003, p. 159).

As vezes n&o é possivel realizar uma avaliacéo objetiva por ndo se conseguir
mensurar os resultados obtidos de acordo com o que foi planejado. “O treinamento
pode ser sido um investimento de longo prazo, sem nenhuma possibilidade imediata

de computar assuntos diretos sobre o trabalho” (Marras, 2003, p.160),
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principalmente quando se trabalha com questdes ligadas ao comportamento
humano, j4 que as respostas sdo mudancas a meédio e longo prazo. Também é

necessario avaliar se os resultados atingiram as metas desejadas pela organizacéo.

Além de varios fatores se tornarem indicativos de resultados de um modulo de
treinamento para serem referenciais de analise, “Hamblin (apud Marras, 2003, p.
161), propde cinco niveis de avaliagdo de treinamento, sendo eles; de reacao, de
aprendizado, de comportamento, de avaliacdo de valores e de avaliacdo de

resultados finais”.

Para Chiavenato, um dos “problemas mais sérios relacionados com qualquer
programa de treinamento refere-se a avaliacao de sua eficacia” e deve “determinar
até que ponto o treinamento realmente produziu as modificacbes desejadas no
comportamento dos empregados e demonstrar se os resultados do treinamento

apresentam relacdo com a consecucao das metas da empresa” ( 1993, p. 436).

Também € possivel realizar avaliacbes para medir se as técnicas de
treinamento sdo mais efetivas se as compararmos com “outras abordagens para
desenvolver os recursos humanos, tais como o aprimoramento das técnicas de

selecdo ou reestudo das operacdes de producao.”

Chiavenato (1993, p. 436) sugere que a avaliacdo do treinamento pode ser

realizada ao abordarem-se trés niveis:

“1. Avaliacdo ao nivel organizacional. O treinamento € um dos meios para

aumentar a eficiéncia e deve proporcionar resultados, como™:
= aumento da eficacia organizacional;
= melhoria da imagem da empresa,;
= melhoria do clima organizacional,
= melhores relacionamentos empresa x empregados;
= facilidade nas mudancas e na inovacao;

= aumento da eficiéncia, etc.

N

. Avaliacdo ao nivel dos recursos humanos, deve proporcionar resultados,

como:
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= reducéo da rotacéo de pessoal,
» reducdo do absenteismo;
= aumento da eficiéncia individual dos empregados;
= aumento das habilidades das pessoas;
= elevagao do conhecimento das pessoas;

= mudancas de atitudes e de comportamentos das pessoas, etc.

3. Avaliacdo ao nivel das tarefas e operacdes

Pode proporcionar resultados como:

= Aumento de produtividade;

= Melhoria da qualidade dos produtos e servigos;

= Reduc¢ao no fluxo da producéo;

= Reduc¢do no tempo de treinamento;

» Reducédo do indice de acidentes;

» Reducao do indice de manutencdo de maquinas e equipamentos, etc.

Alguns autores, tais como Jean Pierre Marras propéem a avaliacdo dos
custos de treinamento, como sendo *“a contabilizacdo das despesas incorridas na

formulacdo de um programa geral ou de um simples modulo de treinamento
(Marras, 2003. p.164).

Em geral, a avaliagdo dos custos de treinamento permite a organizacéo
conhecer o investimento financeiro realizado para oferecer alternativas para a
capacitacao de seus servidores. Aliando estas informacfes com as avaliacbes de
fatores indicativos de um maodulo de treinamento, € possivel mensurar a relacédo
custo-beneficio com o aprendizado obtido pelo servidor e/ou trabalhador,
entendendo que “o treinamento ndo é despesa mais investimento preciso cujo

retorno é altamente compensador para a organizacao” (Chiavenato, 1993, p. 415).

Marras (2002, p. 164) propde que o custo do treinamento seja calculado

relacionando o custo total, custo homem-hora e custo per capita, sendo:
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“a) o custo-total (Ct): demonstra o conjunto do investimento realizado pela
empresa( material, instalagdes, equipamento, instrutores etc) e envolve

todos os possiveis custos diretos (Cd) e custos indiretos (Ci).

b) o custo homem-hora (Chh); reflete o valor do treinamento ou médulo pelo
namero de treinandos que participaram do evento multiplicado pelo total

de horas, conforme demonstrado na formula a seguir.

b

C) o0 custo per capita (Cpc): reflete de maneira direta quanto a empresa

investiu com cada um dos treinandos que participaram do programa”.

Férmula do custo total: Ct=Cd + Ci
Foérmula do custo homem-hora: Chh = Dt
Tt.Th
Férmula do custo per capita: Cpc= Dt
Tt
Onde:

Ct= custo total do treinamento
Cd= custos diretos

Ci= custos indiretos

Chh= Custo homem-hora
Cpc= Custo per capita

Dt= Despesas totais

Tt= Total de treinandos

Th= Total de horas do médulo

A composi¢do dos custos de treinamento se realiza com o registro de

despesas , que em geral compdem-se de um plano de contas dividido em:
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a) despesas com pessoal, onde inclui gastos referentes a salarios, ajudas de

custo, servicos extraordinarios e ratificacoes;
b) despesas com material, ou seja didatico, equipamentos e de escritorio;
c) despesas diversas.

Quando conhecemos 0s custos de um treinamento torna-se possivel avaliar
com critérios objetivos qual € o retorno que este investimento proporcionara a
empresa no sentido de avaliar a producéo das acdes e atividades que o funcionario
treinado exerce. Permite também identificar em que éarea esta havendo maior
investimento sem retorno e de assim, ser possivel realizar novo levantamento das

necessidades de treinamento e desta forma, o ciclo novamente se inicia.



45

3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

Avaliar a relacdo custo—beneficio das acdes de treinamento e
desenvolvimento realizadas no periodo de 2001 a 2005 junto aos servidores do
NEMS/RS.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Verificar o custo das acbes de treinamento desenvolvidas no NEMS/RS
no periodo de 2001 a 2005;

= Avaliar se as programacdes de treinamento ou o plano anual de
Capacitacado — PAC elaborados no periodo de 2001 a 2005 contemplaram
as demandas e/ou levantamentos de necessidades de treinamento

identificadas nas pesquisas de 2001 e de 2004;

= Verificar junto aos servidores que participaram de treinamentos no periodo
de 2001 a 2005 se estdo aplicando os conhecimentos adquiridos em sua

ocupacao atual.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para avaliar se as atividades de treinamento e desenvolvimento geram
melhorias nas praticas dos servidores foi realizado um estudo descritivo exploratorio
gualitativo e quantitativo instrumentalizado através de um questionario com
perguntas fechadas para aplicar no universo de servidores lotados no NEMS/RS,
gue participaram em acfes de treinamento no periodo de 2001 a 2005. O
guestiondrio apresenta questdes com o objetivo de avaliar se os conhecimentos
obtidos nestes treinamentos provocaram melhorias em suas praticas e qual foi o

custo do investimento para atender as demandas identificadas.
Para atingir ao proposto, realizaram-se 0s seguintes procedimentos:

1. Levantamento das a¢fes de treinamento realizadas no periodo e 2001 a
2005, objetivando verificar se contemplaram as solicitacbes dos servidores e da

instituicdo apresentadas nos levantamentos realizados em 2001 e 2004,

2. Levantamento para a analise documental das despesas financeiras com
a contratacao de cursos, congressos, seminarios, e outros desenvolvidos nos anos
de 2001 a 2005 em relatérios anuais das acdes de capacitacdo desenvolvidas e
organizadas pela Equipe de Capacitacdo; das notas de empenho das atividades
contratadas, dos demonstrativos de diarias e do demonstrativo de passagens
concedidas aos servidores do NEMS/RS emitidas e fornecidas pela Unidade

Gestora;

3. Levantamento dos servidores e dos estagiarios que participaram em

pelo menos um evento e/ou acdo de capacitacdo durante o periodo de 2001 a 2005;

4. Elaboracdo de um questionario com itens ou perguntas para verificar se
houve a aquisicdo de habilidades, conhecimentos e atitudes resultantes da

participacdo em acdes de capacitacao (anexo 3).

O questionario da pesquisa foi elaborado através dos indicadores de
avaliacdo mencionados por Chiavenato (1993, p. 436) porque a avaliacdo do

treinamento pode ser realizada ao abordarem-se trés niveis: ao nivel organizacional,
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ao nivel dos recursos humanos e ao nivel das tarefas e operacdes”, objetivando a
gue o servidor pudesse avaliar a sua participagdo nos treinamentos que se

desenvolveram no periodo de 2001 a 2005.

Para aplicar o estudo exploratorio descritivo, identificamos os servidores e
estagiarios que participaram de treinamentos no periodo de 2001 a 2005 realizando
consulta aos relatérios dos PACs e do registro de suas participacbes nos eventos
durante este periodo, totalizando 152 servidores e 93 estagiarios, sendo que destes,

somente 6 permanecem estagiando no NEMS/RS até o presente momento.

Quanto aos 152 servidores que participaram de treinamentos neste periodo,
17 destes servidores se aposentaram,01 faleceu, 01 foi exonerada, 01 foi
redistribuida, 08 foram transferidos ou tiveram alteracdo de lotacdo, 01 esta cedida
para outro orgéo federal. Excluindo estes 29 servidores, planejou-se distribuir 124
guestionarios, sendo que destes 06 servidores estdo em férias, 01 encontra-se em
licenca premio, 05 estdo em licenga-saude, 01 licenca nojo (falecimento de familiar),

06 estao viajando a trabalho em auditorias ou Processos Administrativos.

Portanto, destes 124 questionarios, foram distribuidos 105 para servidores e
6 para os estagiarios que permanecem estagiando no NEMS/RS, sendo recolhidos

no dia seguinte 77 questionarios respondidos.

O questionario é composto por 12 questdes, com perguntas fechadas e
abertas, estas foram limitadas a informacdes sobre o ano de lotacdo, idade e

Categoria Profissional do servidor que o respondeu.

A guestdo de n° 5 refere-se ao atributo satisfacéo, subdividindo-se em 4 itens
gue sédo focados para identificar as atitudes dos servidores em relacdo a seu grau

de motivacao para participar de eventos de capacitacao.

A questdo de n° 6 subdivide-se em 22 itens e solicita que o servidor se
manifeste quanto ao grau de importancia de sua participacdo nos eventos de

capacitacao relativos a aquisicdo de habilidades e de conhecimentos.

Salienta-se que as questdes foram formuladas com o objetivo de retratarem
uma resposta aos indicadores a posteriori que segundo Chiavenato (1993, p. 425),
também citado por Marras devem ser avaliados correlacionando-os com o0s
indicadores a priori ja citados anteriormente. Os indicadores a posteriori referem-se

a problemas provocados por necessidades de treinamento nao atendidas e sao
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geralmente relacionados com a produgdo ou com 0O pessoal e servem como

diagnostico de treinamento.

5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

5.1 ANALISE DOS CUSTOS DOS TREINAMENTOS NO PERIODO DE 2001 A
2005

No NEMS/RS, a Equipe de Capacitacdo organiza o Plano Anual de
Capacitacdo —-PAC, e encaminha para a Coordenacao Geral de Recursos Humanos
(CODER), da Coordenacédo Geral de Recursos Humanos (CGRH), da Secretaria
Executiva do Ministério da Saude, para ser avaliado e autorizada a liberacdo de

recursos para sua execugéo.

A Equipe de Capacitacdo do NEMS/RS néo tem a fung&o de executar acdes
de treinamento, mas de identificar as necessidades de treinamento e
aperfeicoamento dos servidores, realizar o plano anual de capacitacdo e encaminhar
para a Coordenacao Geral de Recursos Humanos (CODER), da Coordenacao Geral
de Recursos Humanos (CGRH) da Secretaria Executiva do Ministério da Saude para
ser avaliado e autorizada a liberacdo de recursos para sua execucdo, de articular
recursos humanos, institucionais e instrucionais para a realizacdo de eventos e
contratar vagas em cursos e treinamentos terceirizados para atender as demandas

identificadas.

Realiza-se a contratacao de treinamentos externos, que se caracterizam por
serem “maodulos de treinamento aplicados fora do recinto da empresa, em geram por
empresas de consultorias especializadas em treinamento ou por renomados
especialistas em determinado tema especifico”, (...) sendo considerado treinamento
aberto, porque ha a contratacdo de vagas em um grupo com empregados de outras

empresas (Marras, 2002, p. 156).

Conforme ja relatamos anteriormente, varios autores propéem técnicas para
realizar a avaliacao do treinamento por ser a Ultima etapa do processo e que objetiva

“aferir os resultados conseguidos comparativamente a aquilo que foi planejado e
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esperado pela organizagdo”, considerado que para isso, “todo modulo deve ter sido
previamente planejado e programado para que ao seu término, haja possibilidade

de mensurar os resultados conseguidos” (MARRAS, 2002, p. 159).

Nosso foco esta na avaliacdo dos custos de treinamento, porque em geral,
permite a organizacdo conhecer o investimento financeiro realizado para oferecer
alternativas para a capacitacdo de seus servidores, principalmente por haver a
liberacdo de recursos que se tornam insuficientes e escassos frente as

necessidades que precisam ser atendidas.

E comum que:

[...] as empresas tem mantido um controle rigoroso dos custos e por
isso,frequientemente, sao feitas restricdes aos orcamentos — apesar das
empresas reconhecerem a necessidade de mais treinamento, e
treinamento mais eficiente. Para lidarem com as restricdes de recursos e,
ao mesmo tempo, contribuir para o atendimento aos imperativos
estratégicos, 0s gerentes precisam concentrar-se mais em seus
orcamentos de treinamento e ser mais eficientes no uso deles
(BOHLANDER et al.,2003, p.135).

Ao mensurarmos a relacdo custo-beneficio com o aprendizado obtido pelo
servidor e/ou trabalhador, entendemos que segundo Chiavenato (1993, p. 415) que
“o treinamento ndo é despesa mais investimentos preciso cujo retorno é altamente
compensador para a organizacao”.

Como ja nos referimos anteriormente, Marras (2002, p. 164) propde que 0
custo do treinamento seja calculado relacionado o custo total, custo homem-hora e
custo per capita.

Para calcularmos estes custos, foi necessario pesquisar os valores dos
cursos e/ou eventos de capacitacdo junto ao relatério anual do PAC. Solicitar junto
a Unidade Gestora da Unidade da Administracdo as planilhas de diarias e
passagens concedidas ao servidor quando em afastamentos por treinamento e
consultar ao Setor de Pagamento para que em consulta junto ao SIAPE,
pesquisasse os saldrios mensais dos servidores por categoria funcional e ano,
durante o periodo de 2001 a 2005. Procuramos padronizar as informacoes
consultando o pagamento do servidor no més de outubro de cada ano e se
houvesse alguma gratificacdo extra ou alguma peculiaridade de um servidor

especifico, pesquisavamos o0 més anterior.
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A coleta dos dados mencionados originou a Planilha de Custos de

Treinamentos no periodo de 2001 a 2005:

Ndmero de c Despesas D D Despesas
Cursos e/ou H argq. com a Numero de espels,a_s es%_else_ls com
eventos oraria contratagdo | servidores com salario | com diarias transportes
. total dos . dos dos
realizados em rS0S de cursos | treinados servidores servidores para os
2001 cu e/ou eventos servidores
Ano 2001 30 924 | 123.503,42 308 366.383,00 | 32.328,17 | 33.784,00
Ano 2002 26 652 58.020,00 368 441.871,78 | 29.004,76 | 43.811,80
Ano 2003 8 212 16.820,00 15 20.607,12 7.146,77 12794,55
Ano 2004 4 103 17.652,00 107 334.315,06 380,00 454,17
Ano 2005 13 670 177.340,00 155 230,311,60| 13.618,71 | 23.579,11

Para calcularmos o

custo-total (Ct) que envolve todo o conjunto de

investimento realizado pela empresa através de custos diretos (Cd) e custos

Indiretos (Ci), podemos aplicar a formula:

Férmula do custo total:

Ct=Cd+Ci

O custo homem-hora (Chh); reflete o valor do treinamento ou modulo pelo

namero de treinandos que participaram do evento multiplicado pelo total de horas,

conforme demonstrado na formula a seguir.

Férmula do custo homem-hora:

Chh =

Dt

Tt.Th

O calculo do custo per capita (Cpc) reflete de maneira direta quanto a

empresa investiu com cada um dos treinandos que participaram do programa.

Férmula do custo per capita:

Cpc=

Dt

Tt
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O Ct ou custo total do treinamento é composto pelos custos de treinamento
gue se realiza com o registro de despesas de custos diretos (Cd), ou seja, gastos
referentes a salarios, ajudas de custo, servicos extraordinarios e ratificacbes custos

indiretos (Ci), que sdo despesas com material e outras diversas.

Cd= custos diretos

Ci= custos indiretos
Chh= Custo homem-hora
Cpc= Custo per capita
Dt= Despesas totais

Tt= Total de treinandos

Th= Total de horas do modulo

Cada participacdo de um servidor em cursos e /ou eventos é considerado
como sendo um servidor treinado.

Utilizando os dados apresentados na Planilha de Custos de Treinamentos no
periodo de 2001 a 2005 ao aplicarmos as formulas referidas, obtemos os seguintes

resultados apresentados na proxima tabela referentes aos Custos das Acbes de

Treinamentos no periodo de 2001 a 2003.

Tabela 11 - Custos das acGes de Treinamento no periodo de 2001 a 2005

Ano 2001 Ano 2002 Ano 2003 Ano 2004 Ano 2005

Custo Total dos  pe 54 899 29 R$ 572.708.34 R$ 53.368,44 R$ 352.801.23 R$ 444.849,22
treinamentos

CUSt%gf;“em " R$19580  R$ 238,69 R$ 16,78  R$3.201,17 R$ 4,28

Custo per capita R$ 600,46 R$ 878,38 R$ 3.557,80 R$3.297,20 R$28.676,44

Na Anadlise dos custos das acdes de treinamentos no periodo de 2001 a 2005,
observamos que no ano de 2001 o custo total dos treinamentos foi de R$

554.829,29, sendo que o custo homem-hora foi de R$ 195,80 e o custo per capita de
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R$ 600,46 para os 30 cursos e/ou eventos realizados que totalizaram 924 horas em
gue 308 servidores estiveram em treinamentos. Foi neste ano que se realizou o
primeiro diagnostico que permitiu a realizagdo do LNT, auxiliando-nos no

planejamento para as acdes de treinamento a serem desenvolvidas no ano seguinte.

Em 2002, temos o maior investimento em custo total de treinamentos no
periodo de 2001 a 2005 que foi de R$ 572.708,34, com o custo homem-hora de R$
238,69 e o custo per capita de R$ 878,38 aplicados na realizacédo de 26 cursos e/ou
eventos totalizando 652 horas para 368 servidores participantes. Cada participacao
de um servidor em cursos e /ou eventos é considerado como sendo um servidor

treinado.

O ano de 2003 caracterizou-se por ter o menor investimento do periodo com

R$ 53.368,44, com o custo homem-hora de R$ 16,78 e o custo per capita de R$
3.557,80 aplicados na realizagédo de 8 cursos e /ou eventos realizados em 212 horas

e com a participacéo de 15 servidores.

O segundo diagndstico foi realizado em 2004 oportunizando a elaboragéo do
LNT. Os investimentos resultaram no custo total dos treinamentos em R$ 352.801,23
com o valor do custo homem-hora de R$ 3.201,17 e o custo per capita em R$
3.297,20 na realizacéo de 4 eventos e/ou cursos com 103 horas direcionados para

107 servidores.

O custo total dos treinamentos em 2005 foi de R$ 444.849,22 tendo como R$
4,28 o custo homem-hora e o custo per capita em R$ 28.676,44 utilizados em 13
cursos e/ou eventos e totalizando 670 horas de treinamento para 155 servidores.
E importante salientar que neste ano contratouse o curso de Pés Graduagdo em
Politicas Publicas e Gestao Estratégica em Saude com a participacdo de 27 alunos e
com o custo de R$ 170.000,00 e 360 horas aula.

Marras (2002, p. 153) salienta que:

[...] o treinamento deve ser necessariamente um programa de investimento
e ndo de despesa. A diferenca deve estar representada pelo retorno do
capital investido, recebido dos resultados do trabalho pés-treinamento,
quando comparado aquele recebido pré-treinamento. Assim, o LNT e, por
via de conseqiiéncia o proprio treinamento quando bem-gerenciado néo
representa um custo mas sim um investimento, pois dara certamente o
retorno desejado pela organizacgéo.
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5.2 ANALISE DOS RESULTADOS DO QUESTIONARIO DAS ACOES DE
TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

No periodo escolhido para esta analise, de 2001 a 2005, observa-se a
diminuigcéo gradativa do quantitativo de servidores, quando tinhamos 165 servidores
em 2001 reduzindo-se para 160 servidores em 2002, 159 em 2003, 151 em 2004 e
para 149 servidores em 2005, em consequéncia de fatores ja mencionados
anteriormente.

Destes 149 servidores, ha 72 servidores do sexo masculino e 77, do sexo
feminino. Ha& predominancia de servidores das categorias funcionais de Agente
Administrativo e de Médico com respectivamente com 56 e 29 servidores.
Formacéao Superior. Ha também técnicos da area de Servico Social, de Odontologia,
Ciéncias Contdbeis e Administracdo. Os servidores das categorias funcionais de
Datilégrafo, Desenhista, Auxiliar de Servicos Gerais, Agentes de Portaria, Agente de
vigilancia, Artifices de Carpintaria e Marcenaria, Obras e Metalurgia e Elétrico em
Comunicagdo, que por terem sido extintas as suas fungfes em virtude de varios
aspectos tais como, municipalizacdo, avanco da tecnologia, contratacdo de
empresas terceirizadas e outros, desempenham fun¢des compativeis da categoria

de Agente Administrativo.

Em 2005, os servidores do NEMS/RS encontravam-se em grande escala nas
faixas etérias de 41 a 60 anos, havendo maior incidéncia na faixa etaria de 46 a 50
anos, devido ao fato de ndo haver concursos para as ocupacdes de vagas desde o
ano de 2002, ndo se renovou o corpo funcional. Observa-se que desde o ano de

2001 se estabilizou a maior incidéncia nas faixas etarias dos 46 a 55 anos.

Quanto a escolaridade, ha maior incidéncia de servidores com 0 curso
Superior completo, sendo que muitos atuam em categorias funcionais que exigem a
escolaridade do ensino médio. Ha em 2005, 76 servidores com cursos superiores
completos , 2 com especializagdo e 1 com mestrado, sendo surpresa que quando se
iniciou o processo de selecdo para o Curso de Especializacdo em Politicas Publicas

e Gestdo Estratégica em Saude houve poucos candidatos inscritos, propiciando a
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gue fossem estendidas as vagas para servidores federais municipalizados e da
FUNASA.

Para aplicar o estudo exploratério descritivo, identificamos os servidores e
estagiarios que participaram de treinamentos no periodo de 2001 a 2005 realizando
consulta aos relatérios dos PACs e do registro de suas participacdes nos eventos
durante este periodo, totalizando 152 servidores e 93 estagiarios, sendo que destes,

somente 6 permanecem estagiando no NEMS/RS até o presente momento.

Quanto aos 152 servidores que participaram de treinamentos neste periodo,
17 destes servidores se aposentaram,01 faleceu, 01 foi exonerada, 01 foi
redistribuida, 08 foram transferidos ou tiveram alteracdo de lotacdo, 01 esta cedida
para outro orgao federal. Excluindo estes 29 servidores, planejou-se distribuir 124
guestionarios, sendo que destes 06 servidores estdo em férias, 01 encontra-se em
licenca premio, 05 estdo em licenca-saude, 01 licenca nojo (falecimento de familiar),

06 estéo viajando a trabalho em auditorias ou Processos Administrativos.

Portanto, destes 124 questionarios, foram distribuidos 105 para servidores e
6 para os estagiarios que permanecem estagiando no NEMS/RS, sendo recolhidos

no dia seguinte 77 questionarios respondidos.

O questionario é composto por 12 questdes, com perguntas fechadas e
abertas, estas foram limitadas a informacdes sobre o ano de lotacdo, idade e

Categoria Profissional do servidor que o respondeu.

A questéo de n° 5 refere-se ao atributo satisfagéo, subdividindo-se em 4 itens
gue sédo focados para identificar as atitudes dos servidores em relacdo a seu grau

de motivacao para participar de eventos de capacitacao.

A gquestdo de n° 6 subdivide-se em 22 itens e solicita que o servidor se
manifeste quanto ao grau de importdncia de sua participacdo nos eventos de

capacitacao relativos a aquisicéo de habilidades e de conhecimentos.

Salienta-se que as questdes foram formuladas com o objetivo de retratarem
uma resposta aos indicadores a posteriori que segundo Chiavenato(1993, p. 425),
também citado por Marras devem ser avaliados correlacionando-os com o0s
indicadores a priori ja citados anteriormente. Os indicadores a posteriori referem-se

a problemas provocados por necessidades de treinamento ndo atendidas e sao
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geralmente relacionados com a produgdo ou com O pessoal e servem como

diagnostico de treinamento.

Tabela 12 - Ano de lotagdo no NEMS/RS

Ano de Lotacao FR
Até 1980 9 17,0
1981 a 1990 11 14,3
1991 a 2000 22 28,6
2001 a 2005 11 14,3
Total 53 100,0

Ha maior concentracdo de servidores 22 ou 28,6%

no periodo de 1991 a

2000, coincidindo com a implantacdo do SUS, da estadualizacdo da Saude e

possivelmente frente a estas mudancas, muitos servidores procuraram ter sua

lotacdo na Sede.Tanto o periodo de 1981 a 1990 e o de 2001 a 2005 apresentam 11

servidores ou 14,3% .

Tabela 13 — Niumero de treinamentos por ano

Quantos
treinamentos vocé

participou por ano | Antes de 2001| Ano 2002 Ano 2003 Ano 2004 ANO 2005
FR % FR % |FR| % FR % FR %
1 15 53,6 20 526 20 60,6 19 559 21 60
2 5 17,9 10 263 5 152 11 324 7 20
3 3 10,7 5 132 3 9,1 2 59 5 14,3
4 3 10,7 2 53 4 12,1 2 59 2 57
5 1 2,6
6
7 1 3,6
8 1 3,6
12 1 3,0
Total 28 1000 38 1000 33 1000 34 100,0 35 100
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Ha maior incidéncia de servidores treinados em eventos de capacitagdo no
ano de 2002, inclusive com maior freqiéncia em relacdo a quantidade de
participagdes. A maioria refere terem participado em um ou dois eventos em cada
ano.

Tabela 14 — Tipos de Treinamentos

Tipos de treinamentos que

participou FR %
Cursos 63 81,8
Palestras 45 58,4
Seminarios 38 49,4
Confraternizacfes 30 39
Reunides 22 28,6
Videoconferéncias 21 27,3
Pos-graduacéao 10 13
Outras 5 6,5
Conferéncias 4 5,2

Os cursos com 63 indicacdes, ou 81,85% € o evento de treinamento mais
citado pelos servidores. As palestras foram indicadas por 45 pessoas ou 58,4% e
seminarios sao sugeridos por 38 pessoas ou 49,45 das indicacdes. Também séo
citadas as modalidades de reunibes com 22 ou 28,6%, videoconferéncias com 21
preferéncias e 27,3% e os cursos de pos-graduacao receberam 10 mencdes e 13%.
Verifica-se também que houve a oferta de varias modalidades de treinamentos

ofertadas para os servidores.



Tabela 15 - Participagdo nos Treinamentos

partiipar dos trenamenos por| R %
Sua Chefia 52 40,9
Seu colega 7 55
Pela Equipe de Capacitacdo 45 35,4
Responsaveis de Brasilia 19 15,0
Outros 4 31
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Geralmente é a chefia do servidor que observa em que area necessita ser

treinado por apresentar deficiéncias em seu desempenho,

indicando-o para

treinamentos. “Gerentes e equipes de RH devem ficar atentos aos tipos de

treinamento adequados aos setores onde € necessario, a quem precisa eles e aos

métodos que proporcionardo os CHAs.( Bonhlander et ali., 2003, p.136). Por isso, a

Equipe de capacitacdo procura atuar junto as chefias para poder diagnosticar as

necessidades de treinamentos dos servidores e convida-los a se capacitarem. Dos

servidores que responderam ao questionario, 52 ou 40,9% dizem terem sido

convidados por sua chefia e 45 ou 35,4% pela Equipe de capacitagdo e 19 ou

15,0% por representes do Ministério da Saude em Brasiliae 7 ou 5,5% por colegas.

Tabela 16 - Motivacao para participar de Treinamentos

Atributos “satisfacao” Médias
1. adquirir conhecimentos para melhorar o desempenho de 4,25
minhas atividades
s , o 3,97
2.valorizacgéo por parte da chefia que me indicou
3. possibilidade de me tornar mais produtivo 4,32
4. convivéncia com as pessoas que participam dos eventos 4,23

junto com vocé
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A questdo apresentada objetiva medir a satisfagcdo dos servidores em uma
escala de 1 como pouco motivado até 5 como muito motivado para os quesitos
adquirir conhecimentos para “melhorar o desempenho de minhas atividades* com a
média de 4,25. Consideramos como muito satisfatoria e a avaliamos ao nivel da
organizacdo como aumento da eficiéncia e na avaliacdo das tarefas e operacdes,
como aumento de produtividade.

A ‘valorizacao por parte da chefia que me indicou” obteve a média de 3,97
sendo considerada como satisfatoria e avaliada ao nivel da organizacdo como o0s
melhores relacionamentos empresa x empregados e sentidos pelo servidor como

aumento de suas habilidades.

O item “possibilidade de me tornar mais produtivo” teve a média mais alta
gue foi de 4,32 e avaliada ao nivel dos recursos humanos, enquadra-se no aumento
individual dos servidores, aumento das habilidades das pessoas e na avaliacdo ao
nivel das tarefas e operagcbes como o0 aumento da produtividade por ter sido

capacitado para tal.

Medida a sua satisfagdo na “convivéncia com as pessoas que participam dos

Ay

eventos junto com vocé” com a média de 4,23, enquadra-se na avaliacdao ao nivel
organizacional como a melhoria do clima organizacional e ao nivel dos recursos
humanos quando “provoca”, mudancas de atitudes e de comportamentos das

pessoas.

E possivel perceber através da manifestacéo dos servidores que participaram
de treinamentos no periodo de 2001 a 2005, que se sentiram muito motivados ,

havendo melhorias dos conhecimentos, habilidades e atitudes.



Tabela 17 — Participagdo em Treinamentos
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O quanto foi importante a participagdo em treinamentos... Médias
1.no aprendizado para utilizar os maquinarios (computador,
magquina de xerox, fax, multimidia) de forma mais adequada a 3,69
evitar possiveis avarias.
2. no aprendizado para evitar desperdicios de material. 371
3. no aprendizado para melhor aproveitar o seu tempo para 403
desenvolver suas atividades. ’
4. no aprendizado para diminuir os erros que ocasionalmente 399
aconteciam. :
5. no aumento da produtividade. 4,14
6. no aumento da sua objetividade ao realizar suas atividades. 4,34
7. na melhora da qualidade do trabalho pelo qual & 442
responsavel em executar. ’
. . 3,92
8. na motivagao para vir trabalhar.
A 4,05
9. na comunicagdo com 0s colegas.
~ . 4,10
10. na cooperagao com a sua Chefia.
11. na cooperagéo com os colegas. 413
. : , 4,03
12. melhoria no relacionamento com sua chefia.
13. melhoria do relacionamento com seus colegas. 3,96
14. na reducgéo de suas queixas quanto a realizar 3,51
suas atividades no trabalho.
~ , 3,33
15. na reducéo de suas queixas quanto aos colegas.
16. na diversificacdo de suas atividades para fazer. 3.87
17. na simplificacdo ou racionaliza¢do no seu 4,07
trabalho.
- . 3,82
18. na possibilidade de trabalhar em outra area.
19.na vida pessoal. 3.83
3,62
20.no relacionamento com seus familiares.
. . 3,59
21. no relacionamento com seus amigos.
3,62

22. no relacionamento com a comunidade.
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Item 1: A média quanto ao grau de importancia referente a participacdo em
eventos de treinamento quanto ao aprendizado para utilizar os maquinarios de
forma a evitar possiveis avarias foi de 3,69 de importancia. Este quesito pode ser
avaliado ao nivel organizacional como aumento da eficacia ao manter maquinario
em boas condi¢des, o servidor encontra ferramentas que o auxiliam na producéo.
Também se enquadra ao nivel dos recursos humanos como mudancas de atitudes
ao manter e conservar o maquinario e ao nivel das tarefas e operacées, a reducdo

no indice de manutencdo de maquinas e equipamentos.

Itens 2 e 3: O grau de importancia no aprendizado para evitar desperdicios
foi de 3,71 e para melhor aproveitar o seu tempo para desenvolver suas atividades,
a meédia de importancia foi de 4,03 e quanto ao nivel organizacional pode aumentar
a eficacia; ao nivel de recursos humanos, o aumento as habilidades e ao nivel das

operacoes e tarefas pode ter havido uma possivel reducéo no fluxo da producéo.

ltens 4 e 5. A participacdo em eventos de treinamento auxiliou no
aprendizado para diminuir os erros que ocasionalmente aconteciam, que recebeu a
média de 3,99, assim como para o aumento da produtividade teve a média de 4,14.
Ambos proporcionam ao nivel de avaliacdo de recursos humanos o aumento da

eficiéncia individual e ao nivel das tarefas, o aumento da produtividade.

Itens 6 e 7: Apresentam respectivamente as médias de 4,34 e de 4,42 em
grau de importancia referidos pelos servdores pois consideram que 0s eventos de
treinamento aumentaram a objetividade ao realizar as suas tarefas e na melhora da
qgualidade no trabalho, representando aumento da eficacia organizacional, do
aumento das habilidades dos servidores e melhoria da qualidade dos produtos e

servigos oferecidos.

Iltem 8: O servidor diz que a participacdo em eventos de treinamento o
auxiliaram na motivacao para vir trabalhar como sendo importante, através da média
de 3,92.

Item 9: Os servidores consideram como muito importante que os eventos de
treinamento o auxiliaram na comunicacdo com os colegas através da média de 4,05,
enquadrando-se ao nivel da organizacdo quanto ao aspecto da melhoria do clima
organizacional.
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Itens 10 e 11: se referem a cooperacdo com 0s colegas e as chefias, sendo
gue os servidores consideraram como muito importante respectivamente através das
médias de 4,10 e de 4,13 e avaliando também como importante a melhoria do clima
organizacional.

Itens 12 e 13 perguntam se apos a participacdo em eventos de treinamentos,
0 servidor percebeu ser importante haver melhorias nos relacionamentos com as
chefias e os colegas. Os servidores consideram importantes através das médias de
4,03 e 3,96.

Itens 14 e 15 relativos a reducdo de suas queixas quanto a realizar suas
atividades e em relacdo a seus colegas. Os servidores dao grau de importancia de
3,51 e 3,33 ndo parecendo que efetivamente os eventos de treinamentos foram
importantes para reduzir as queixas. Ha a necessidade de realizarmos treinamento e

oficinas para trabalharmos novamente as relagdes sociais e clima organizacional.

ltens 16 e 17: E avaliado pelos servidores se apds a sua participacdo em
eventos de treinamentos perceberam se € importante a diversificacdo de suas
atividades e a simplificacdo ou racionalizacdo no seu trabalho através das médias

respectivamente de 3,87 e de 4,07.

Item 18: Com a média de 3,82, o servidor considera que 0os conhecimentos
adquiridos em seus treinamentos sao razoavelmente importantes para ter a

possibilidade de trabalhar em outra area.

Item 19: O servidor manifesta na média de 3,83 que considera importante
gue a participacdo em eventos de treinamentos para a sua vida pessoal, refletindo a

possibilidade de haver mudancas nas atitudes e comportamentos das pessoas.

Itens 20, 21 e 22: Também nestes itens os servidores referem que as suas
participacbes em eventos de treinamentos sédo importantes para o relacionamento
familiar, com amigos e com a comunidade.
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Tabela 18 — Sentimentos que o treinamento traz.

O treinamento lhe traz um sentimento de FR %
Oportunidade de aprender 72 97,3
Alegria 16 21,6
Futura reducédo de tempo despendido 14 18,9
Relaxamento 8 10,8

Ansiedade 7 9,5

Estresse 6 8,1

Insatisfacao 3 4,1

Sobrecarga 1 14

Indiferente 0 0

Tédio 0 0

As patrticipacbes dos servidores em eventos de treinamento sdo entendidas
como oportunidade de aprender através de 72 escolhas e 97,3%. Com 14 ou 18,9%
de afirmativas, os servidores também percebem que ao serem treinados, ha uma
reducéo de tempo despendido em suas tarefas e para 16 ou 21,6%, 0s treinamentos

sé&o motivos de alegria.

Tabela 19 - Grau de satisfagao

Grau de satisfacao

De maneira geral qual a sua satisfacdo com os treinamentos 4,11

Na escala de 1 a 5, o grau de satisfacdo com os treinamentos é de 4,11%,
considerado como alto grau de importancia, sugerindo que 0s conhecimentos
adquiridos atendem as expectativas e demandas dos servidores, possibilitando

melhorias em suas praticas.
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Tabela 20 — Sexo

Sexo FR %
Masculino 32 43,2
Feminino 42 56,8

Total 74 100,0

Dos 105 servidores e estagiarios que responderam ao questionario, 42 ou

56,8% sao mulheres e 32 ou 43,2% sao homens.

Tabela 21 — Escolaridade

Escolaridade FR %

1 ° Grau incompleto 1 14

1° Grau Completo 2 2,7

2° Grau Incompleto 5 6,8
2° Grau completo 20 27,0
Superior incompleto 13 17,6
Superior completo 33 44,6
Total 74 100,0

Héa o predominio de servidores com escolaridade de curso superior completo

com 33 respostas ou 44,6% e de 20 ou 27,0% para os de 2° grau.
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Tabela 22 — Idade

Idade FR %

Até 25 anos 6 7,79
40 a 45 anos 15 19,48
46 a 50 anos 17 22,07
51 a 55 anos 16 20,77
56 a 60 anos 7 9,09
61 a 65 4 20,77

Nenhuma resposta 12 0
Total 77 99,97

Dos que responderam ao questionario, h4 o predominio de servidores
nas faixas etarias de 46 a 55 anos com 17 ou 22,07%, seguidos pelos que se
encontraram na faixa de 51 a 55 anos com 16 ou 20,77%, correspondendo ao

apontado na tabela 4.

Tabela 23 - Categoria Profissional

Categoria Funcional FR %
Administrador 3 3,86
Agente Administrativo 29 37,66
Agente de Portaria 2 2,59
Analista de Sistemas 1 1,29
AOSD 6 7,79
Assistente Social 1 1,29

Auxiliar de Enfermagem 5 6,49




Auxiliar de servigos gerais
Auxiliar técnico de producao
Datilografo

Digitador

Enfermeira

Medico

Motorista

Secretaria

Jornalista

Estagiarios

Técnico de controle de producgéo

Total

53

1,29
1,29
3,86
1,29
1,29
6,49
2,59
1,29
1,29
7,79
1,29

90,73
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Dos questionarios respondidos, 29 ou 37,66% dos servidores sdo da categoria
de Agente Administrativo, 6 ou 7,79% de AOSD, 6 ou 7,79% séo estagiarios, 5 ou

6.49% de auxiliar de Enfermagem, 5 ou 6,49% da categoria de Médico.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Durante o desenvolvimento de nossas atividades frente a Equipe de
Capacitacdo e dos varios fatores com que nos preocupamos, ressaltaram dois:
Qual é o custo do investimento que é realizado através das acdes de treinamento
aos servidores e se este investimento proporciona a aquisicdo de conhecimentos
gue geram melhorias em suas praticas?

Frente a estas questdes, também dificultou-nos o fato de ndo termos recebido
treinamento para as atribuicbes que nos foram delegadas ao integrar a Equipe de
Capacitacao, utilizamos a nossa pratica profissional e os conhecimentos e vivéncias
gue possuiamos no NEMS/RS para realizar o estudo exploratério descritivo em
2001. Este estudo permitiu-nos obter um perfil dos servidores e da instituicéo e a
identificacdo de algumas necessidades de treinamentos apontadas e a elaboragéo
do PAC.

Embora ndo se caracterize como um LNT, a elaboracdo anual do PAC
tem objetivado atender a estas questdes levantadas em 2001 e ressaltadas em
2004, permitindo a liberacdo de recursos financeiros para a realizagdo de
treinamentos que atenderam as expectativas dos servidores e do NEMS/RS,
principalmente em relagéo a questdes pontuais.

Ao verificarmos o custo-beneficio das acdes de treinamento realizadas no
periodo de 2001 a 2005, através do levantamento realizado nas planilhas dos custos
com contratacdo de cursos, vagas em seminarios, de instrutor, de salarios de
servidores, de diarias, de passagens e outros, verificamos que os anos de 2001 e
2002 apresentam o maior numero de treinamentos realizados.

Em 2001, foram efetuados 30 eventos para 308 servidores e em 2002,
atingiu-se a 368 servidores através da realizacdo de 26 eventos. Também é neste
periodo que o custo per capita tem o seu menor valor, sendo quando mais se
investiu financeiramente conforme o custo total de treinamentos em 2001 de R$
554.829,29 e em 2002, de R$ 572.708.34.

A elaboracdo da planilha de custos permitiu a analise dos investimentos

efetivados no periodo de 2001 a 2005, destacando-se que 0 custo per capita tem
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aumentado anualmente. Apesar da diminuicdo anual dos valores financeiros e
conseqguentemente das acdes de treinamento, proporcionalmente investe-se mais
para treinar menos servidor, dificultando a contemplacdo das demandas da
Instituicdo e funcional.

Portanto, a descontinuidade das acbes de treinamento devido a trocas de
chefias, indefinicdo de objetivos estratégicos e recursos financeiros cada vez mais
escassos, dificulta ao melhor desenvolvimento e planejamento destes eventos.

A realizacdo do estudo exploratério descritivo, quando aplicamos como
instrumento um questionario aos que freqlientaram treinamentos no periodo de
2001 a 2005, permitiu-nos conhecer a percepcao que os servidores possuem
sobre a sua participacéo e os conhecimentos recebidos.

Os dados levantados mostram com o grau de 4,25 em escala de 5,0, que os
servidores estao interessados em participarem dos eventos de treinamento e que
realmente adquirem conhecimentos que utilizam para melhorar o desempenho de
suas atividades.

Os servidores atribuiram o grau de importancia maior que 4,0 para escala de
5,0 para os seguintes fatores que os conhecimentos adquiridos nos treinamentos
auxiliaram na melhoria de suas praticas: no aprendizado para diminuir erros, no
aumento da produtividade, na simplificacdo ou racionalizacdo do seu trabalho e no
aumento da sua objetividade ao realizar as tarefas.

Conclui-se que, segundo os servidores que participaram dos eventos de
treinamento no periodo de 2001 a 2005, que estes contribuiram para a aquisi¢ao de
conhecimentos que o0s auxiliaram na melhoria de suas préticas, apesar do custo
per capita estar aumentando a partir de 2003.

Os investimentos realizados em treinamentos tém proporcionado alguns
resultados desejados, segundo 0 que os servidores manifestaram nos resultados
do estudo , tais como aumento dos conhecimentos necessarios para desenvolver as
atribuicbes e atividades delegadas e desta forma, a possivel melhoria das sua
praticas.

Considera-se importante que seja realizados anualmente o LNT e a avaliacao
dos custos dos treinamentos para que sejam atendidas as demandas institucionais
e funcionais.

Sugere-se a continuidade das acdes de treinamento e que a LNT para o ano

de 2007 seja realizada em parceria com as chefias e os servidores e de acordo
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com os objetivos do NEMS/RS, para que todos sejam contemplados com um
programa que permita a que se tornem aptos a desenvolverem a missao

institucional e suas atribuicbes com maior produtividade e gratificacdo pessoal.
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ANEXO 1 - ORGANOGRAMA DO NUCLEO ESTADUAL DO MINIS TERIO DA

SAUDE/RS

SEAUD

Servigo de Auditoria

Divisio de Convénios e

DICON

Gestéo

71

SFCT
Servigco de Fomento e
Controle Técnico

Prestacédo de Contas

Secretaria
ASRI
Assessoria de Relagdes
Institucionais
GEAP
SEHAP SAAP ADMINISTRACAO RECURSOS
Servigo de Habilitagéo e Servigo de HUMANOS
Andlise de Projetos Acompanhamento e




ANEXO 2 - ORGANOGRAMA DOS RECURSOS HUMANOS

RECURSOS HUMANOS
Chefia

12

Setor de
Apoio Setor de Inativos Setor de
Setor de Cadastro Pensdes
Legislagdo Setor de
Frequiéncia Arquivo
Geral
Pagamento Setor de
Lotagao
Setor de
Disciplina
CAS
Central de Setor de
Atendimento ao Contagem de
Servidor Tempo de Grupo de
Equipe de Servico Pericia
Capacitagéo Médica




ANEXO 3 - QUESTIONARIO DA PESQUISA

Nucleo Estadual do Ministério da Saude/RS

Questionario de Avaliacdo das Acdes de Treinamento e Desenvolvimento

Equipe de Capacitacao

1. Ano de lotagcdo no NEMS/RS

2. Quantos treinamentos vocé participou por ano:

73

Antes de 2001

2002

2003

2004

2005

3. Que tipo de treinamento vocé ja participou: (assinale no maximo 3 tipos)

)1. cursos
) 2.palestras

) 3.Pds-graduacéo

AN AN AN N/

) 5.seminarios

4.Vocé foi convidado para participar destes eventos por:

) 1.sua chefia.

) 2.seu colega.

N AN N /N

Saude(Brasilia)

() 5.outros . Quais: procura propria e internet

) 4.confraternizagbes

() 6.Reunides
( ) 7.Conferéncias

() 8.Videoconferéncias

() 9.outras

) 3.pela Equipe de Capacitacao

) 4.responsaveis das Coordenacdes de Programas do Ministério da
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5. Indique seu grau de motivacdo em participar de eventos de treinamento.
Considere para a avaliacao 1 para Pouco motivado até 5 para Muito motivado.

: s Pouco Muito
Atributos “satisfagc&o” _ )
motivado motivado
1. adquirir conhecimentos para melhorar o
) . 1 2. 3 4, 5
desempenho de minhas atividades
2.valorizagéo por parte da chefia que me indicou
1 2. 3 4, 5
3. possibilidade de me tornar mais produtivo
4. convivéncia com as pessoas que participam dos 1 9 3 4 5

eventos junto com vocé

6.Indique o grau de importancia, nas afirmacfes a seguir, que vocé percebeu apds

a sua participacao nos eventos de treinamento..

Pouco Muito
O gquanto foi importante ... . A . -

importancia  importancia
1.no aprendizado para utilizar os maquinarios
(computador, maquina de xerox, fax, multimidia) de |1 2. 3 4. 5
forma mais adequada a evitar possiveis avarias.
2. no aprendizado para evitar desperdicios de 1 2 3 4 5
material. ' '
3. no aprendizado para melhor aproveitar o seu

o 1 2. 3 4, 5

tempo para desenvolver suas atividades.
4. no aprendizado para diminuir 0s erros que
ocasionalmente aconteciam. 1 2 3 4. 5
5. no aumento da produtividade.

1 2. 3 4,
6. no aumento da sua objetividade ao realizar suas
atividades. 1 2 3 4. 5
7. na melhora da qualidade do trabalho pelo qual & 1 2 3 4 5
responsavel em executar. ' '




75

8. na motivagéo para vir trabalhar.

9. na comunicag¢ao com o0s colegas.

10. na cooperacao com a sua Chefia.

11. na cooperagao com 0s colegas.

12. melhoria no relacionamento com sua chefia.

13. melhoria do relacionamento com seus colegas.

14. na reducéo de suas queixas quanto a realizar
suas atividades no trabalho.

15. na reducéo de suas queixas quanto aos colegas.

16. na diversificagdo de suas atividades para fazer.

17. na simplificacdo ou racionalizacdo no seu
trabalho.

18. na possibilidade de trabalhar em outra area.

19.na vida pessoal.

20.no relacionamento com seus familiares.

21. no relacionamento com seus amigos.

22. no relacionamento com a comunidade.

7.0 treinamento Ihe traz um(a):
( )1. sobrecarga ( )6.relaxamento
() 2.ansiedade ( )7.oportunidade de aprender

( )3. estressse ( )8.indiferente

( ) 4.insatisfacdo  ( )9. Futura reducdo de tempo despendido nas atividades

diérias
( )5.alegria ( )10.Tédio




76

Pouco Muito
Grau de satisfacao satisfeito muito
8.De maneira geral qual a sua satisfacdo com os L ) 3 4 5
treinamentos

9. Sexo: ( )1. masculino ()2.feminino
10. Escolaridade

( )1. 1°grauincompleto ( )2.1°grau completo

( )4. 2° grau completo (' )5. Superior incompleto

11. Idade 12.Categoria

( )3. 2°grau incompleto

( )6. Superior completo



