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- APRESENTACAO

Este documento tem por objetivo explicitar as medidas a serem tomadas
para o levantamento das necessidades de treinamento dos funcionédrios do
Instituto Jones dos Santos Neves, visando o estabelecimento de wuma polf

tica de treinamento voltada ao Desenvolvimento de seus Recursos Humanos.
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1. _ © INTRODUGAO

Constantemente, as organizagoes se deparam com dificuldade indmeras na
concretizacao de seus objetivos. Mesmo a despeito de haverem estabeleci
do um planejamento adequado as suas possibilidades materiais, vé-se en
redada numa sucessdo infinddvel de insucessos, atrasos, etapas nao cum
pridas de projetos e até mesmo, o simples abandono de outros, Tlogo apés
iniciada a sua execu¢do. Mesmo quando hd um real dimensionamento dos
recursos materiais disponiveis, as causas dos insucessos podem ser encon
tradas nas varidveis politicas e/ou na prépria adeguagdo dos Recursos Hu
manos existentes na organizacdo. As causas relacionadas a primeira ca
tegoria devem ser sanadas nas esferas especificas. Aquelas oriundas da
qualidade dos Recursos Humanos tém sua solug¢ao a partir de uma politica

de treinamento adequada ao seu planejamento e compativel com a capacida

de da organizacao.

Dentro desta perspectiva, a mao-de-obra deve estar preparada para desen

volver o processo de planejamento estabelecido. Para tanto, algumas

reflexdes devem ser feitas a respeito do papel de maoc-de-obra dentro da

0rganizagao:

- Inicialmente, deve-se considerar que ndao se deve entender a mao-de-
-obra como fator de producdo nc sentido estrito da economia cldssica
quando a mesma € tratada como outro recurso qualquer - técnico ou eco

nodmico.

- Mesmo sendo comum entre os gerentes,convém ressaltar que existem inter
feréncias de ordem emocional e social na situagdao de trabalho.

- Caracteristicas fisicas e mentais da mac-de-obra sao taoc  importantes
guanto as caracteristicas culturais e éticas, as percepgbes e  aspira

ches.



0 planejamento de pessoal é, pois, fundamental ao atingimento pleno iidos
objetivos da organizagdo e, portanto, sé pode ser obtido através de uma
definicao clara da filosofia de Administracdo de Pessoal que a orienta.
Segundo JUCIUS1,”para que sejam Uteis na prdtica, os termos gerais de
uma filosofia servem para derivar orientagdes especificas de  programas
e praticas pertinentes". Obviamente, orientagdes ou principios  variam

segundo exigéncias estruturais e/ou conjunturais e, portanto, devem ter

flexibilidade suficiente para adaptag¢les ou mesmos supressdes. Para se
definir uma filosofia de administracao de pessoal, alguns principios
devem ser obedecidos. Dentre os varios existentes podem ser listados

0S seguintes:
- Promover a intera¢do do individuo a organizagao;

- Procurar manter alto grau de imparcialidade na adocdo de medidas  que

atinjam o corpo social;
- Suprir os empregados com informacdo relevante de interesse mituo;

- Divulgar e promover a discussdo da Polftica de Pessoal da organizacdo.

Estes gquatro enunciados refletem axiomaticamente a certeza de gque: admi
nistram-se o0s recursos humanos. 0s recursos materiais devem ser usados
racionaimente. Dai, o planejamento, por ser uma funcac da administracag
deve ser entendido como o planejamento dos recursos humanos para gue es

tes saibam usar adequadamente 0s recursos materiais.

1JUCIUS, Michael James. Administracdo de Pessoal. SP, Saraive, 1977,
p. 8.
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2. ‘ -JUSTIFICATIVA

0 Instituto Jones dos Santos Neves desde a sua origem, enquando Fundagag,
tem tido o seu quadro de pessoal ampliado de maneira desordenada. As
causas desta ampliagdo estdo diretamente relacionadas a diversificagao
dos projetos que a entidade assumiu,quando as contratagdes foram feitas
sem observar um aproveitamento racional da mdo-de-obra jd existente na

instituicao.

Quando da criagdo da Fundagdo Jones dos Santos Neves, foi estabelecida
uma politica de pessoal que procurou delimitar os critérios para contra
tacdo, enguadramento e promocao de pessoal de acordo com a estrutura
organizacional de tipo matricial implantada aquela época. O primeiro
Estatuto dos Servidores da Fundagdo Jones dos Santos Neves, previa a
existéncia de carreiras entendidas "como o agrupamento de classes de
atividades idénticas ou correlatas, com denomina¢do prépria". Foram

criadas as seguintes carreiras:

1. Carreira de Auxiliar com duas classes AA e AB com 6 e 10 niveis res

pectivamente.

2. Carreira Administrativa: com duas classes AC e AB com 6 e 10 niveis

respectivamente.

3. Carreira Auxiliar Técnica: composta das classes TA e TB ambas com 10

niveis.

4. Carreita Técnica: composta das classes TC e TD com 6 e 10 niveis res

pectivamente.

5. Carreira Técnica especializada: composta das classes TE, com 10 ni

veis, TF e TG com 6 niveis ambas.



10

0 provimento para os cargos de qualquer das carreiras do-Quadro  do Pes
soal Permanente da Fundacdo, segundo o Estatuto, estava previsto para
ser feito através de concurso piblico de provas e titulos, exceto

nos casos previstos no proprio Estatuto.

Além de estabelecer os critérios para provimento, o Estatuto dos Servi
dores previa a realizagdq de Treinamento Introdutério, tratava do Enqua
dramento e da Promogdo por Merecimento, por Antiguidade e Promogdo Espe
cial. Porém, a passagem de uma carreira para outra s6 era possivel pe
lo acesso onde era fundamental a comprovacao, pelo candidato, de
possuir certificado de conclusdao de curso relacionado com a classe E}

qual concorre.

0 afastamento para participagdo em cursos de formagdo profissional era
previsto e amparado desde que estivessem voltados inteiramentel para as

exigéncias dos servigos prestados pela FJISN.

Porém, além do treinamento introdutdério, nunca se estabeleceu uma  poli
tica de treinamento de pessoal clara e abrangente. Os funciondrios que
se afastaram para frequentar qualquer tipo de treinamento o fizeram,

em sua maioria, por iniciativa prépria.

0 quadro abaixo apresenta o ndmero de funciondrios do Instituto Jones
dos Santos Neves que participaram de Treinamento, entre 1977 e 1985, nos

niveis de especializagao, mestrado e doutorado.



"NUMERQS DE FUNCIONARIOS PARTICIPANTES DE CURS0S DE POS-GRADUAGAO, POR ANO:

NOMERO DE TOTAL
ANO FUNCIONARIOS ESPECIALIZACAO MESTRADO DOUTORADO
76 05
77 31 01 01
78 52 05 02 07
79 76 03 01 04
80 86 04 01 05
81 120 05 05
82 205 05 05
83 237 05 05
84 255 01 01
85 348 03 03
TOTAL 32 03 01 36
Fonte: Setor de Pessoal do IJSN.

L
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Neste quadro, foram incluidos agueles funciondrios que se afastaram com
ou sem remuneragdo para participarem de treinamento,e n3o aqueles que jé
haviam participado de treinamento antes de contratado.

Dada a auséncia de comprovagao de titulag¢do nas fichas pesquisadas, deci
diu-se por contabilizar na coluna Especializacdo aqueles . funciondrios
que sairam para mestrado.cujo grau ndo foi obtido ou ndo estd comprovado
junto o IJSN.

E interessante observar que 3 medida que o nimero de funciondrios aumen
ta, diminui o ndmero daqueles que participaram de qualquer tipo de trei

namento.

Por outro lado, a grande concentracdo de cursos de especializagdo se re
fere aqueles oferecidos pelo IBAM. Sete funciondrios nossos jé partici

param de Seus cursos.

A COPLAN também € responsdvel pelo treinamento de 8 {oito) funciona
rios quando, em convénio com a SAREM, realizou entre 80/81 o curso de

planejamento governamental.

Para o setor administrativo ndo foi constatado qualquer tipo de treina

mento.

Considerando que hoje o Instituto Jones dos Santos Neves conta com 354
funciondrios e que destes, somente 36 (+ 10%) participaram de treinamen
to apés contratados € necessdrio que se estabelece uma politica de trei
namento abrangente. C(aso contrdrio a obsolescéncia contribuira para
a caracterizagdo de uma situagdo onde a instituic¢do ndo consiga fugir ao
processo entropico, caracteristico de todas as organizagdes.
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a

DIRETRIZES GERAIS

. Promover a absorcdo e a difusdo de novos conhecimentos na drea de a

. Contribui para o fortalecimento da fun¢ao planejamento do IJSN capa

citando os Recursos Humanos interncs, .de modo a prepard-1os para uma

efetiva participagdo no processo.

Estabelecer as condigbes badsicas para a elaboragdo de uma programacao
de treinamento adequada as necessidades do Instituto.

. Promover o aperfeigoamento institucional e a racionalidade administra

tiva da entidade.

tuagdo do Instituto.
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4. ’ OBJETIVOS

- Capacitar o pessoal do IJSN para atuar eficaz e eficientemente nos pro
jetos que compbem a programag¢do da entidade e executada por seus depar

tamentos.

- Estabelecer uma programagdo de treinamento, segundo as necessidades le

vantadas pelos Departamentos.

- Apoiar o intercémbio entre o IJSN e outras instituicdes de areas de

atuacdo semelhantes.
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5. , " METODOLOGIA
Dentre as atribuigdes do Programa de Capacitagdo de Recursos Humanos,
instituido pela Instrucdo de Servico n2 43 - P, de 11 de setembro de

1985, estdo a realizagdo do Tevantamento das necessidades de  treinamen
to do 6rgdo, o estabelecimento de prioridades e critérios para a realiza
¢do dos treinamentos, bem como, manter um sistema de informacdes que

possibilite a instituicdo atender suas necessidades de treinamento.

Para tanto, o grupo de trabalho decidiu-se por uma estratégia onde procu
rar-se-3 fazer um levantamento das necessidades de treinamento a partir
da programag¢do de trabalho 85/87 da autarquia, um cadastro das insti
tuigdes de treinamento e estabelecer o perfil profissional dos funciond

rios do Instituto.

A primeira etapa deste trabalho concentra-se, basicamente, na coleta de
dados e informagdes necessdrias a uma posterior andlise que, espera-se,
fornega indicativos da politica de treinamento a ser adotada, cuja meto

dologia é a seguinte:

- Articulagdo com os departamentos:

Serdo utilizados dois instrumentos:

1. Quéstionério a ser enviado as chefias dos Departamentos acompanha
do de expediente informando sobre as atribuig¢des do Grupo de Traba

lho, suas finalidades.

Do questiondrio deverdo ser coletados informagles sobre:
a) Programacgdo:

Listagem dos projetos

Cronog?ama de execu¢ao

Produto Final

(Ficha 1 modelo para discussao)
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- b) Necessidade de Treinamento para o Projeto:
- Tipo de Treinamento:
Estdgio
Especializacgao
Mestrado
Doutorado etc.

% Area de Treinamento:
- Instituicdo

- Epoca do Afastamento

- Nome do Funcionario

(Ficha IImodelo para discussao)

2. Perfil Profissional dos Funciondrio por Departamento:
Levantamento dos treinamentos ja realizados pelos funciondrios, bus
cando as seguintes informagoes:

- Departamento
- Nome do Funciondrio
- Treinamento realizado {(nome do curso)
- Instituicao
- Carga Hordria
- Periodo
- Programa do curso
- Titulacao obtida
(Ficha II1 modelo para discussao)

3. Entrevista,quando necessdrio,para esclarecer duvidas e obter infor

magdes complementares.



FICHA [
PROGRAMAGAQ DO DEPARTAMENTO

DEPARTAMENTO:

CRONOGRAMA DE EXECUGAQ

PROJETOS

INfCIO

TERMINO

PRODUTO FINAL

Ll



FICHA 11
NECESSIDADES DE TREINAMENTO

DEPARTAMENTO:

PROGRAMA/PROJETO

TIPO
DE
TREINAMENTO

AREA

INSTITUIGAO

PERTODO

NOME DOS FUNCIONARIOS

gL



FICHA I11
PERFIL PROFISSIONAL

DEPARTAMENTO:

NOME DO FUNCIONARIO:

TREINAMENTO REALIZADO

INSTITUIGAD

CARGA
HORARTA

PERTODO

PROGRAMA DE CURSO

TITULO
0BTIDO

61l
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