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RESUMO

O trabalho é parte de uma pesquisa para a monografia de fim de curso de graduacdo em
Engenharia de Producdo, em andamento, cujo titulo é “Analise da metodologia utilizada para
gestdo de recursos humanos nas organizacdes publicas do governo do estado de Minas Gerais”. O
novo sistema visa aumentar a produtividade dessas organizagdes utilizando metas e instrumentos
de controle como a avaliacdo de desempenho do servidor publico estadual, e vinculacdo de parte
do salario a performance no trabalho. Este artigo analisa a metodologia aplicada para a gestao de
recursos humanos do ponto de vista das competéncias em organizagdes publicas mineiras.
Apresentamos, para o0 caso da Funed, como as mudangas gerenciais estipulando metas e
vinculando parte do salario ao atingimento de resultados afetaram o desenvolvimento de
competéncias por meio de treinamento. Pelos resultados obtidos até 0 momento, observa-se que
esse sistema de gestdo tem se mostrado pouco capaz de apresentar um nivel de satisfacdo com os
treinamentos recebidos. Para a maioria dos entrevistados, a questdo do treinamento ainda é
deficiente. Mas, isso ndo impede que alguns segmentos (chefias, mulheres, 0s que possuem maior
escolaridade e com salério a partir de R$2500,00) apresentem maior nivel de satisfacdo que
outros.

Palavras chave: Gestao; Recursos Humanos; Competéncias.
ABSTRACT

This paper “Analyses of the method used for human resource management in the state of Minas
Gerais public organizations”, is part of theses required to graduate as an industrial engineer. The
new system is directioned toward increasing the productivity of these organizations using goals
and control’s instruments as an evaluation of the state’s public servant performance and binding
part of the salary to the worker’s performance. This article analyses the method applied for the
management of human resources as regards competence in public state of Minas organizations.
We present, in the case of Funed, the manner in which management changes, estipulating goals
and binding part of the employee’s salary toward meeting these goals, affected the development
of competence by means of training. From the results obtained to date, it can be observed that this
management system has proved unable to be achieved worker’s satisfaction with the training



received. For most of the employees interviewed, training was insufficient. However this did not
prevent some segments (leaderships, women, that they possess larger education and with wage
the starting from R$2500,00) from showing better results than others.

Words key: Management; Human resources; Competences.



1. INTRODUCAO

O governo de Minas Gerais por meio de decretos governamentais (disponiveis no site da
Secretaria de Planejamento e Gestdo do estado de Minas Gerais) implantou um novo sistema de
gestdo nas organizagdes publicas estaduais em setembro de 2003. Este sistema utiliza um Acordo
de Resultados celebrado entre o0 governo estadual e suas instituicdes, no qual estdo estipuladas
metas de produtividade e prazo de cumprimento das mesmas. As instituicdes podem receber
prémios de produtividade, e seus servidores sdo remunerados, em parte, de acordo com o
desempenho apresentado em seu trabalho. O governo buscou, com esse sistema de gestéo,
aumentar a motivacdo dos seus funcionarios e consequiente obtencdo de maior produtividade.

No segundo item do artigo é relatado o problema de pesquisa e 0 objetivo deste trabalho. Na
terceira, sdo apresentados alguns conceitos. Em seguida, descreve-se a metodologia utilizada para
coleta de dados na pesquisa e seu tratamento estatistico pelo software Minitab versdo 11.12. Na
quinta e sexta partes, mostra-se a analise de dados e os resultados parciais dessa pesquisa.

2. PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

Este artigo busca contribuir para o entendimento desse novo sistema de gestdo de recursos
humanos baseado nas competéncias, através de uma pesquisa em andamento em organizacdes
que estdo utilizando essa nova forma de gestdo. Até o momento, foi pesquisada uma instituicdo a
Fundacéo Ezequiel Dias.

Nele a nossa preocupagdo foi identificar a satisfacdo dos empregados da Funed com os
treinamentos recebidos na organizacdo. Isto decorre da importancia de que novas competéncias
podem ser adquiridas através deste recurso, especialmente quando ha uma grande modificacao
dos métodos de gestao.

A Funed, segundo site da instituicdo, € uma das maiores instituicdes de ciéncia e tecnologia na
area de salde do Brasil tendo como prioridades a producdo de medicamentos e soros, 0 suporte
laboratorial as atividades da Vigilancia Epidemioldgica e Sanitaria; o desenvolvimento, a
participacdo e o incentivo a pesquisa cientifica e tecnoldgica no campo da elaboragdo e
fabricacdo de produtos bioldgicos, profilaticos e terapéuticos; a formacdo e capacitacdo de
recursos humanos na area de saude.

A Funed possui cinco subdivisfes: a Diretoria Industrial (DI),0 Instituto Octavio Magalhées
(IOM), a Diretoria de Pesquisa e Desenvolvimento (DPD), a Escola de Saude Publica de Minas
Gerais (ESP/MG) e a Diretoria de Planejamento, Gestdo e Finangas (DPGF). O estudo de caso foi
realizado na Diretoria Industrial. A Diretoria Industrial possui as seguintes areas: a Divisdo de
Desenvolvimento Farmacotécnico e Biotecnoldgico, a Divisdo de Controle de Qualidade, a
Divisdo de Produgdo Farmacéutica e a Divisdo de Producdo de Imunobiolégicos.

A escolha da Divisdo de Producdo Farmacéutica, para a realizacdo de nossa pesquisa de campo,
se deu em comum acordo com a Funed, devido a essa divisdo possuir a maior receita, por
sugestdo da organizacdo. A Divisdo de Producdo Farmacéutica possui 0s seguintes setores: o
Servico de Solidos, o Setor de Granulacdo, o Setor de Compressao, o Setor de Revestimento, o
Servico de Liquidos, o Setor de Manipulacéo, o Setor de Envase, 0 Servi¢o de Antibioticos que



estd sendo montado, o Servico de Acondicionamento e Embalagem, o Servi¢co Solidos
Compressdo Direta, 0 Setor de Mistura e Compresséo e o Setor de Emblistamento.
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Figura 1 — Organograma da Funed
3. REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para Fleury & Fleury (2001), competéncia € a soma da formagdo educacional com a capacidade
de resolver questdes. Desse modo, para 0 autor ser competente é saber solucionar problemas
novos baseando-se na formagéo educacional e na experiéncia de vida e profissional da pessoa. A
competéncia agrega dois tipos de valor:

1. Social ao individuo através de conhecimentos, habilidades e atitudes.

2. Econbmico as organizacgdes, através de uma visdo estratégica na qual se levara em conta
aproveitar ao maximo recursos disponiveis, reduzir desperdicios e maximizar os pontos
fortes da organizacéo.

H4 trés tipos de competéncia:

1. Competéncia para 0 negocio: inclui a compreensdo do negdécio, objetivos a serem
alcancados no mercado e o conhecimento do cliente, competidores, etc. Além do
conhecimento do quadro politico e social no qual o negdcio esta inserido.

2. Competéncia social: capacidade de dialogo, negociacdo, mobilizacdo para mudanca,
sensibilidade cultural e trabalho em pequenos grupos, nos quais a organizacao é dividida.

3. Competéncia técnica: conhecimentos especificos para o desempenho de uma determinada
funcdo, financas, desenho técnico, etc.

As competéncias técnicas podem ser divididas em:

1. Competéncia em operacoes;

2. Competéncia de inovacdo em produtos;

3. Competéncia em marketing;

4. Competéncia em financas.

A partir da definicdo da estratégia competitiva da empresa e sua implicacio para a gestdo de
Recursos Humanos, se procedera ao reconhecimento das competéncias necessarias a essa
estratégia.

As estratégias adotadas podem ser:



1. Exceléncia operacional: as empresas disputam o mercado por preco e qualidade dos
produtos;
2. Inovacdo no produto: as empresas conquistam mais consumidores através de produtos de
ponta;
3. Orientada para servico: as empresas se especializam para atingir um publico alvo
especifico.
O processo de formulacao de estratégias faz parte da competéncia para o negacio.
A partir do conceito de competéncia social verifica-se que esta deve ser enfatizada em toda a
empresa. Cada tipo de estratégia vai se basear em diferentes composi¢cdes de competéncias
técnicas.
As empresas que adotam a exceléncia operacional como estratégia competem num mercado de
produtos padronizados. Busca-se com essa estratégia otimizar a relagdo qualidade/preco.
A competéncia mais relevante neste caso é em operagdes. Esta competéncia inicia-se pelo projeto
do produto. Para isso a empresa necessita de informagdes sobre mercados, clientes e concorrentes
que serdo conseguidas através da competéncia em marketing. Ao mesmo tempo em que se realiza
0 projeto do produto, é definido pela competéncia em operacbes todo o ciclo logistico:
suprimento, producéo, distribuicdo e servigos. Entéo se procede a execucao, que precisa atender a
critérios que realmente garantam a competitividade da empresa. Para competir no mercado
globalizado, a empresa necessita realizar investimentos em aprendizagem permanente, tecnologia
e desenvolvimento e marketing. A competéncia em marketing é responsavel pela criacdo da
imagem e valorizagdo da marca. Além de finalizar o processo, acompanhando e avaliando o
desempenho do produto e iniciando um novo ciclo.
As empresas que competem por inovacdo em produto realizam continua introducdo de novos
produtos no mercado para clientes ou segmentos definidos. A competéncia chave é a de inovagéo
em produtos. Portanto, é necessario um maior investimento em pesquisa e desenvolvimento. A
competéncia em operacOes tem que garantir altos niveis de flexibilidade operacional para tornar
viavel a inovagdo em produto. A competéncia em marketing precisa identificar e selecionar
potenciais clientes/mercado. Faz-se necessario fortes competéncias técnicas associadas as
competéncias sociais.
As empresas que optaram pela estratégia orientada para servigos especializam-se em satisfazer e
até antecipar as necessidades dos clientes devido a sua proximidade com eles. A competéncia
chave é a em marketing, que cuida do projeto do produto e opera¢des no desenvolvimento de
uma resposta especifica para um cliente. Desse modo, as competéncias de negocio tém de ser
muito eficazes, associadas as competéncias técnicas e operacionais. A &rea de projeto tem de
mesclar a orientacdo para o cliente com conhecimentos técnicos especificos. O maior objetivo do
sistema de operacdes é possuir capacidade de resposta e flexibilidade.

Fleury & Fleury (2001) observou nas empresas mais avangadas as seguintes praticas de
gerenciamento de pessoal baseadas no conceito de competéncias:
1. A busca de pessoas com alto nivel educacional para que estas tenham as competéncias
necessarias as estratégias do negocio;
2. O desenvolvimento, por meio de praticas diversas, das competéncias essenciais e a
demanda por pessoas preocupadas com o autodesenvolvimento;
3. Novos tipos de remuneracdo: participacdo nos resultados, remuneracéo variavel, tomando
como base as competéncias desenvolvidas e a ligagdo da remuneracdo com o0s
instrumentos de avaliacdo da performance.



O mesmo autor cita aspectos que possibilitam apreender como a empresa vem gerenciando seus
funcionarios com base nas competéncias:

1. Importancia dada as pessoas para 0 éxito das estratégias do negocio: refletida na posicéo
da primeira pessoa responsavel por RH na estrutura hierarquica das empresas e o fato de a
empresa possuir suas politicas de RH documentadas e atualizadas;

2. Politicas adotadas pelas empresas para atrair, reter e desenvolver as pessoas necessarias
para o éxito das estratégias negociais, a saber: sistema de remuneracdo adotado, estratégia
de participacéo e indice de rotatividade;

3. Formacdo de competéncias em varios niveis: nivel educacional dos funcionarios, nivel
educacional das fungdes-chaves para a estratégia do negocio e investimento em
treinamento e desenvolvimento dos funcionarios.

Para Fleury & Fleury (2001), o processo de aprendizagem organizacional possui trés fases:
1. Agquisicdo de conhecimentos e desenvolvimento de competéncias;
2. Disseminacao;
3. Construcdo da memodria.
A aquisicdo de conhecimentos e desenvolvimento de competéncias ocorre através de processos
proativos ou de reativos. Dentre os proativos estdo a experimentacdo e a inovagdo. Dentre os
reativos estdo a resolucdo sisteméatica de problemas, experiéncias realizadas por outros,
contratagdo de pessoas, etc.
A disseminacao acontece pelos seguintes processos:
1. Comunicagdo e circulacdo de conhecimentos: informacBes precisam circular rapida e
eficientemente pela organizacéo;
2. Treinamento: forma mais utilizada no processo de aprendizagem e disseminacdo de
competéncias;
3. Rotacdo de pessoas: por setores a fim de compreender o papel das diferentes areas no
sistema  produtivo;
4. Trabalho em equipes diversas: processo de interacdo com pessoas de diferentes origens
culturais, formacao, experiéncia profissional que propicia a disseminagédo de idéias.

Para Jucius, a administracdo de pessoal é o campo da administracdo que planeja, organiza, dirigi
e controla as funcgdes de procura, desenvolvimento, manutencéo e utilizacdo da forca de trabalho
visando atingir os objetivos da empresa economicamente e eficazmente conciliando-os com as
finalidades de todos os niveis de pessoal. Por conseguinte, o trabalho em relacdo ao pessoal pode
ser dividido em quatro fases:

1. A procura de pessoal solicita localizacdo de fontes de suprimento, entrevistas, aplicacao
de testes e inducdo de candidatos selecionados;

2. O desenvolvimento de pessoal exige treinamento e educagdo, formagdo de moral
organizacional, boas comunicacfes, planos de promocdo e transferéncia, sistemas e
planos de sugestoes;

3. A manutencdo do RH abrange atividades que servem para apoiar as habilidades e atitudes
favoraveis aos empregados, tais como salarios adequados e boas condi¢des de trabalho,
supervisdo, sistemas para tratar de agravos, programas recreativos e sociais e planos de
servicos de salde;

4. A utilizacdo da mao-de-obra pressupde as trés etapas anteriores e se refere a eficacia do
trabalho do empregado.



A administracdo de recursos humanos, segundo Chiavenato (2003), trata dos aspectos internos e
externos da organizagéo.

As técnicas utilizadas no ambiente externo séo:

Pesquisa de mercado de RH;

Recrutamento e selecdo de RH;

Pesquisa de salarios e beneficios;

Relagdes com sindicatos;

Relagdes com entidades de formacao profissional;
Legislacdo trabalhista;

mblente interno, sdo utilizadas as seguintes técnicas:
Analise e descrigédo de cargos;

Avaliacdo de cargos;

Treinamento de RH;

Avaliacdo de desempenho de RH;

Plano de carreiras para RH;

Plano de beneficios sociais para RH;

Politica salarial de RH;

Higiene e seguranca para RH;
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Narayanan (2001) acredita que na era globalizada o que garante a sobrevivéncia das organizac6es
é a aquisicao de tecnologia e o desenvolvimento da competéncia organizacional.

O desenvolvimento de um conjunto totalmente novo de competéncias organizacionais, em fungéo
das peculiaridades dos mercados de maior valor agregado ndo é uma tarefa simples para a
organizacdo segundo Pereira & Brunstein (2002).

Wilk & Cabreira (2002) apontam uma nova tendéncia por meio da qual as empresas avaliam 0s
recursos e competéncias de que dispdem utilizando-as para adicionar valor aos seus produtos.

Mintzberg (1995) acredita que a padronizacdo das habilidades dos trabalhadores € um mecanismo
que garante a execuc¢do das tarefas da organizacao.

No atual ambiente competitivo em que vivemos, Silva & Rachid (2003) acreditam que a
responsabilidade do trabalhador aumenta e um relevante desafio se manifesta em como gerar e
utilizar o conhecimento e habilidades do mesmo.

4. METODOLOGIA

Inicialmente, realizamos a elaboracdo de um questionario que foi testado junto a uma amostra da
populacdo, a ser estudada, a fim de serem detectadas possiveis falhas, e sua correcéo antes da sua
aplicacdo em toda a populacdo. Ap0s a realizacdo do pré-teste, foram aplicados os questionarios e
entrevistas junto a populacdo pesquisada. As entrevistas foram aplicadas junto as chefias, por
serem em menor nimero, o que facilita a adogdo da técnica de entrevista. De acordo com Gil
(1989), a entrevista € a mais flexivel de todas as técnicas de coleta de dados de que dispdem as
ciéncias sociais aplicadas. Os questionarios foram aplicados para os funcionarios, por serem mais
numerosos. Foram aplicados 35 questionarios e realizadas 13 entrevistas. Segundo Lakatos &
Marconi (1991), os questionarios expedidos pelo pesquisador alcangam em média 25% de



devolugdo. Em nossa pesquisa, o indice de devolugdo dos questionarios foi de 97,14%. Na tabela
01 esta a distribuicdo dos participantes por unidade:

Unidade N Percentual da amostra |N  Percentual do setor
Divisdo de Producdo Farmacéutica |3 8,57% 10 [30%
Servico de Sélidos 3 8,57% 3 [100%
Setor de Granulagéo 3 8,57% 13 [23,08%
Setor de Compresséo 3 8,57% 10 30%
Setor de Revestimento 2 5,71% 2 |100%
Servico de Liquidos 3 8,57% 3 [100%
Setor de manipulacdo 3 8,57% 5 160%
Setor de Envase 3 8,57% 22 [13,64%
Servico de Acondicionamento e 40 [7,5%
Embalagem 3 8,57%

Servico Sélidos Compressdo Direta |3 8,57% 4 [75%
Setor de Mistura e Compressao 3 8,57% 24 112,5%
Setor de Emblistamento 3 8,57% 8 137,5%
Total 35  |100% 144 24,31%
Em branco 0 - - -

N&o houve devolucdo 1 2,86% - -

Tabela 1 - Numero e percentual de participantes da pesquisa por unidade

Foram formuladas hipdteses, & partir de possiveis variaveis influenciadoras na percep¢do dos
treinamentos pelos servidores:

A variavel estabilidade;

A variavel tempo de servico;
A variavel remuneracao;

A variavel escolaridade;

A variavel cargo;

A variavel idade;

A variavel sexo;
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A partir da anélise dos dados coletados, buscou-se valida-las.

Para efeito de conhecermos a satisfacdo dos servidores com os treinamentos, chamamos de indice
de suficiéncia o percentual de servidores que se declararam satisfeitos com os treinamentos
recebidos na organizagao.

5. ANALISE DOS RESULTADOS

O funcionario efetivo possui estabilidade de emprego. J& o funcionario cuja categoria funcional é
contrato administrativo ndo dispde dessa estabilidade. Foram pesquisados 5 servidores efetivos e
29 servidores com contrato administrativo. Os servidores com contrato administrativo foram o
grupo predominante na pesquisa, com 85,29% do total, seguidos pelo grupo dos efetivos, com
14,71%. Na pesquisa ndo houve a ocorréncia das demais categorias funcionais. O indice de



suficiéncia para o treinamento entre os efetivos é de 30%, sendo que 3 servidores apresentaram
relativa satisfagdo com os treinamentos implementados. Foi considerado o indice 0.5 para
servidores que se apresentaram relativamente satisfeitos com os treinamentos aplicados. Dos
servidores que possuem contrato administrativo, 24,14% dizem estar satisfeitos com os
treinamentos, isto é, 12 funcionarios relataram que os treinamentos implementados satisfaziam
em parte as suas necessidades e apenas 1 servidor acredita na total suficiéncia dos treinamentos.
Esses dados foram submetidos a uma anélise estatistica a fim de verificar a existéncia da
correlacdo proposta entre categoria funcional e eficicia dos treinamentos.

O conceito de categoria funcional se refere a forma de contrato do servidor, que pode ser através
de contrato administrativo ou efetivo. Foi verificada a existéncia de correlagdo negativa entre a
categoria funcional e a suficiéncia dos treinamentos, isto é, a categoria funcional varia
inversamente proporcional a eficacia dos treinamentos sendo que quanto maior a categoria
funcional menos satisfeito com os treinamentos se apresenta o funcionario. A categoria funcional
contrato administrativo recebeu valor 1 e os efetivos receberam valor zero na analise estatistica.
Da correlagéo, os servidores que possuem contrato administrativo estdo menos satisfeitos com os
treinamentos oferecidos que os funcionarios efetivos.

Foram analisados 16 funcionérios com até 2 anos de servico, 0 entre 2 e 5anos, 13 entre 5 e 10
anos, 3 entre 10 e 20 anos e 2 acima de 25 anos. Com relacdo a distribuicdo dos servidores
participantes da pesquisa por tempo de servico, 47,06% esta na Funed até 2 anos, 38,24% esta
entre 5 e 10 anos, 8,82% entre 10 e 20 e 5,88% acima de 25 anos. O grupo que mais se destacou é
0 de servidores com até 2 anos de servi¢co na Funed. O indice de satisfacdo pela implementagéo
dos treinamentos & de 28,13% (9 funcionarios parcialmente satisfeitos com os treinamentos
oferecidos) entre os servidores que estdo na Funed até 2 anos, 19,23% (1 servidor totalmente
satisfeito e 3 relativamente satisfeitos) para os que estdo entre 5 e 10 anos, 33,33% (2
funcionarios parcialmente satisfeitos) para os que estdo entre 10 e 20 e 25% (1 servidor se
manifestou parcialmente satisfeito) para os que tem mais de 25 anos na instituicdo. Os dados
coletados foram submetidos a analise estatistica utilizando o mesmo software.

A partir da analise estatistica realizada pode-se inferir que a variavel tempo de servico ndo exerce
nenhum tipo de influéncia na satisfacdo que o servidor apresenta com os treinamentos.

A remuneracdo mensal total corresponde ao salario acrescido das GIEFS, quinquénio e outras
vantagens mensais. Nao ha servidores com remuneracdo até R$600,00, 61,76% (21 servidores)
dos servidores participantes da pesquisa recebem entre R$601,00 e 1000,00 mensalmente, 2,94%
(1 funcionério) recebem de R$1500,00 a 2000,00, 29,41% (10 trabalhadores) recebem entre
R$2001,00 e 2500,00 e 5,89% (2 pessoas) possuem remunera¢do mensal igual ou superior a
R$2500,00. O indice de satisfagdo com o treinamento entre os servidores de acordo com a sua
faixa salarial esta representado na tabela a seguir:

indice de|N
suficéncia do
Faixa Salarial treinamento
De R$601,00 a 1000,00 9,52% 4
De R$1500,00 a 2000,00 - 0




De R$2001,00 a 2500,00 50% 10
Igual ou maior que R$2500,00 |75% 2
Tabela 2 - Percentual de satisfacdo com o treinamento de acordo com a faixa salarial

De acordo com a analise estatistica realizada verificou-se a ocorréncia de correlagdo positiva
entre a remuneracdo e a suficiéncia dos treinamentos. Assim a medida que o salario aumenta
ocorre, em tese, um aumento da satisfacdo com os treinamentos oferecidos.

Os servidores estao distribuidos segundo a sua escolaridade da seguinte forma:

Percentual deN
Escolaridade Participantes
Fundamental Incompleto |8,82% 3
Fundamental Completo  |11,76% 4
Ensino Médio Completo  44,12% 15
Superior Completo 5,88% 2
Especializacdo 29,42% 10

Tabela 3 - Percentual de participantes segundo a sua escolaridade

N&o houve a participacao de servidores que possuissem mestrado ou doutorado. A suficiéncia dos
treinamentos para o0s servidores varia com a sua escolaridade de acordo com a tabela seguinte:

Escolaridade Percentual de suficiéncia |N
Fundamental Incompleto  |33,33% 2
Fundamental Completo  |12,50% 1
Ensino Médio Completo  |3,33% 1
Superior Completo 75% 2
Especializacdo 50% 10

Tabela 4 - Percentual de satisfacdo dos servidores com os treinamentos segundo a sua
escolaridade

Com a aplicacdo do software Minitab versdo 11.12, concluimos que a escolaridade varia
diretamente proporcional com a satisfacdo apresentada pelo servidor com o treinamento, ja que
foi verificada a ocorréncia de correlagéo positiva.

Os funcionarios pesquisados se dividem quanto a funcdo que exercem da seguinte forma:

Percentual deN
Funcéo Participantes
Nivel Superior - 0
Nivel Técnico 2,94% 1
Nivel 2° Grau 50% 17
Nivel até 1° Grau 8,83% 3
Chefia 35,29% 12
N&o respondeu 2,94% 1




Tabela 5 - Percentual dos servidores referente a funcéo que exercem

Percentual deN
Funcgéo suficiéncia
Nivel 2° Grau - 0
Nivel até 1° Grau 50% 3
Chefia 54,17% 12
Técnico 50% 1
Tabela 6 - Percentual de suficiéncia dos treinamentos aplicados segundo a funcéo exercida pelo
funcionario

Percebeu-se, através da analise estatistica que a funcdo exercida possui correlacdo positiva com a
suficiéncia dos treinamentos. Entdo quanto maior a importancia da fungdo exercida, maior é a
satisfacdo apresentada pelo trabalhador em relacdo ao treinamento.

Na tabela abaixo vemos a distribuigdo dos funcionarios segundo a sua faixa etéria.

Percentual de|N
Faixa Etéaria Participantes
Até 22 anos 11,77% 4
De23a30anos |41,18% 14
De 31 a40anos |35,29% 12
De4la50anos |8,82% 3
Acima de 50 anos |2,94% 1

Tabela 7 - Faixa etéria dos participantes da pesquisa

Percentual deN
Faixa Etaria satisfacdo
Até 22 anos - 0
De 23 a 30 anos 28,57% 3
De 31 a40anos [25% 5
De 41 a 50 anos 33,33% 2
Acima de 50 anos [50% 1

Tabela 8 - A satisfagdo com o treinamento em percentual dentro de cada faixa etéria

Observa-se pela analise estatistica que a idade apresenta correlacdo positiva, isto é, varia
diretamente proporcional a suficiéncia dos treinamentos. Assim, quanto maior a idade do servidor
maior serd a satisfacdo com os treinamentos apresentada pelo mesmo.

Sexo Percentual de servidores | N
Feminino |44,12% 19
Masculino | 55,88% 15

o

Tabela 9 - Percentual de servidores segundo o sex

Percentual motivacional | N
36,84% 13

Sexo
Feminino




| Masculino | 10% |3 |
Tabela 10 - Percentual de suficiéncia do treinamento de acordo com o sexo

A partir da analise estatistica realizada pode-se inferir que a variavel sexo se correlaciona
positivamente com a suficiéncia dos treinamentos, ou seja, as mulheres se manifestam mais
satisfeitas com os treinamentos do que 0s homens.

Foi verificado através da aplicacdo do teste t que o indice de satisfacdo médio com os
treinamentos na Funed € de 38,64%, ou seja, 0s servidores estdo em média 38,64% satisfeitos
com os treinamentos oferecidos pela instituicdo. Numa escala de zero a 100, o servidor apresenta
em media 38,64 de satisfacio com os treinamentos. Portanto, a sua satisfacdo com os
treinamentos esta abaixo da média esperada.

6. CONCLUSAO

A satisfacdo dos servidores com os treinamentos é em média 38,64 considerando uma escala de
zero a 100. Assim sendo, a satisfacdo dos mesmos esta abaixo da média esperada.

Para os grupos analisados, 0s que apresentaram maior satisfacdo a respeito dos treinamentos
oferecidos para o atingimento das metas foram os efetivos, 0s que possuem maior remuneracéo,
os de maior escolaridade, os de maior relevancia da funcdo exercida, os de mais idade e os do
sexo feminino. Destacando-se as chefias, as mulheres, os que possuem maior escolaridade, de
mais idade, efetivos e com salario a partir de R$2001,00.

A pesquisa continua na Hemominas; a fim de verificar como esse método de gestdo de recursos
humanos estd sendo ali aplicado, e, conhecermos melhor os resultados e implicagdes do novo
método de gestdo utilizado em Minas Gerais a partir da pesquisa nestas duas instituicoes.
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