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As pessoas podem ser
divididas em trés grupos:

Os que fazem as coisas
acontecerem; Os que olham
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o que foi que aconteceu.
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RESUMO

As reflexbes deste trabalho centram-se na percepgdo do corpo
gerencial da SEFAZ - Secretaria de Estado da Fazenda sobre o Levantamento de
Necessidades de Treinamento, tendo como principal objetivo, analisar
especialmente o nivel de participagcdo, conhecimento e satisfagdo deles com relagéo
a esse processo, realizando para isso, uma pesquisa que abordou o perfil dos
entrevistados e a opinido deles com relagdo a alguns aspectos do Levantamento de
Necessidades de Treinamento. Essas informagées contribuiram para verificar que a
importancia do Levantamento de Necessidades de Treinamento é entendida pelo
grupo gerencial, porém a grande dificuldade esta na alta rotatividade dessa equipe,
gerando uma série de modificagbes nos objetivos, resultados e caminhos a serem
seguidos pelos fazendarios e pela organizagdo como um todo. Uma boa noticia é a
definigdo do Planejamento Estratégico que ira nortear os trabalhos da equipe,
auxiliando inclusive aos gestores no desdobramento das agées e resultados a serem
alcangados, além disso, observou-se a necessidade da realizagdo de trabalhos
futuros que venham a ampliar esse grupo observado, incluindo a base e a clpula da
SEFAZ, fazendo uma analise comparativa das visGes desses grupos.

Palavras-chave: Educagdo. Treinamento e Desenvolvimento.



ABSTRACT

The reflections of this work focus on the management's perception of
the body SEFAZ - Secretaria de Estado da Fazenda on the Survey of Training
Needs, with the main goal, especially analyse the level of participation, knowledge
and satisfaction with their relationship to that process, so, a search which raised the
profile of those interviewed and view them with respect to some aspects of the
Survey of Training Needs. Such information contributed to verify that the importance
of the Survey of Training Needs is perceived by management group, but the great
difficulty lies in the high turnover of this team, generating a series of modifications to
the goals, results and paths to be followed by civil servant and the organisation as a
whole. Good news is the definition of Strategic Planning that will guide the work of
the team, including helping to managers in the deployment of actions and results to
be achieved, moreover, there was the need for further work that will extend this
group observed, including the base and dome of SEFAZ, making a comparative
analysis of the views of these groups.

Keywords: Education. Training and Development.
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1 INTRODUGAO

O que mais se busca nas organizagbes é o envolvimento dos
colaboradores nas tarefas e objetivos da empresa, e o diferencial hoje, sédo as
pessoas, pois € através de pessoas qualificadas que uma empresa se mantém firme
para atuar num mercado demasiadamente competitivo, composto por clientes cada
vez mais exigentes e conscientes de seus direitos.

Embora nem todas as organizagées busquem aperfeigoar o Treinamento e
Desenvolvimento, sabe-se que as que realmente acreditam no seu potencial
humano s6 tém colhido resultados favoraveis e compativeis, ou seja, o
desenvolvimento continuo e eficaz de seus colaboradores tem gerado maior
produtividade e rapidez no cumprimento dos objetivos.

No Servigo Publico os treinamentos, sdo na maioria dos casos, oferecidos
sem um estudo prévio e criterioso de suas reais necessidades, sendo raras as
instituicGes que investem em um sistema préprio associado a metas organizacionais.
E com essa preocupacao, que a SEFAZ — Secretaria de Estado da Fazenda, possui
hoje, um setor chamado SUBDEP - Sub Geréncia de Desenvolvimento e
Planejamento de Pessoas, diretamente ligado & Geréncia de Desenvolvimento de
Pessoas, que tem como principal fungéo planejar, elaborar e acompanhar os planos
de agdo para o desenvolvimento de pessoas, assim como, organizar, controlar,
executar cursos de formag&o, treinamento, aperfeicoamento e integracdo aos seus
funcionérios. A proposta é transformar essa unidade, hoje SUBDEP, na ESAFAZ —
Escola de Administragdo Fazendaria, visando propiciar o aperfeicoamento e
reciclagem dos Auditores Técnicos de Tributos e dos Servidores Administrativos da
Secretaria de Estado da Fazenda, mediante o PDSF - Programa Permanente de
Desenvolvimento do Servidor da Administragdo Fazendaria regulamentado através
de portaria n° 192 de 21/02/2008.

Observa-se que é impossivel uma instituicdo ser dinamica, se as pessoas
que a compdem ndo o sdo. E necessario buscar o equilibrio, mas sem deixar de
movimentar-se e evoluir. Promover uma cultura, na qual se perceba a mudanca

como oportunidade e n&o como represséo, € um processo de aprendizado continuo,
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e todos devem colaborar, considerando em principio, que ndo é apenas uma
questéo de recursos econémicos e sim de uma nova filosofia e mentalidade.

Capacitar pode ser entendido como uma forma de fazer com que as
pessoas adquiram novos conhecimentos, novas habilidades, estimulando assim a
mudanga de atitudes. E isso, com o objetivo destas pessoas buscarem o verdadeiro
sentido da educagéo, que é desenvolver a capacidade fisica, intelectual, e moral do
ser humano, levando este a uma integragdo e interagdo com o meio que o cerca,
podendo refletir criticamente sobre as mudangas ocorridas em sua volta e dessa
reflexdo tomar decisdes eficazes.

Assim, a capacitagdo e o desenvolvimento dos funcionarios surgem como
uma estratégia fundamental para uma mudanga organizacional que objetiva essa
satisfagéo, tanto do funcionario que trabalhard melhor, como do cliente que recebera
melhores servigos. E é através deste contexto, que se propds demonstrar, através
deste trabalho, a importancia de capacitar as pessoas dentro de uma organizagéo,
enfatizando as vantagens e os pontos chaves, para um eficaz planejamento de T&D.

Apesar de se ouvir falar muito em treinamento, educacgo,
desenvolvimento de pessoas e que o capital humano é fundamental nas
organizagbes, ainda sdo poucas as praticas das empresas quanto a
desenvolvimento intelectual. Chiavenato (1996, p. 180) afirma que, “O éxito de uma
empresa depende do aumento da qualidade de seus produtos e servigos, isto é, da
sua competitividade [...] e a competitividade depende de seu pessoal”.

O processo de aprendizado organizacional ndo é feito de uma hora para
outra. Cabe aos profissionais da area de recursos humanos, juntamente com o apoio
da alta administragdo da empresa, fazer um detalhado planejamento, enfatizando os
verdadeiros objetivos da organizagdo a ser alcangado, como também, buscar, ao
maximo, que o processo de capacitagdo se torne um investimento feito pela
empresa e que, apds o seu término, traga beneficios concretos para a organizagdo e
para seus colaboradores.

Todo processo de capacitagdo s6 alcangara sucesso, se antes, for
realizado um levantamento com os colaboradores, no sentido de diagnosticar as
proprias necessidades, ou seja, saber o que as pessoas que trabalham na
organizagéo estéo precisando para aprimorar o desenvolvimento do seu trabalho.

Na SEFAZ, ja foram utilizados varios modelos de LNT, sendo que,

atualmente utiliza-se o questionario como forma de colher as informacgdes
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necessarias, ou seja, através de reunides com gerentes e subgerentes, explica-se e
entregam-se os questionarios e apés um periodo concedido para que se retinam
com sua equipe, busca-os ja respondidos e faz-se a compilagdo dos dados para que
logo apds seja elaborado o planejamento semestral dos treinamentos solicitados, de
acordo com periodos de realizagdo e quantidade de vagas, relacionando-os de
acordo com as areas a que se destina.

Levando em consideragdo que é cada vez mais visivel & necessidade de
se manter o quadro de funcionarios e colaboradores atualizados e aptos a
acompanhar as evolugdes tecnolégicas e informativas, o presente trabalho pretende
destacar aspectos importantes sobre o treinamento, e em especial a primeira etapa

o Levantamento das Necessidades de Treinamento.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo, sera apresentado o conceito de Gestdo de Pessoas,
resultado de uma evolugdo da tradicional Administragdo de Recursos Humanos
(ARH), serdo mostradas as caracteristicas e o novo perfil dessa area que tem
contribuido com o resultado das organizagées bem-sucedidas, juntamente com o
desenvolvimento tecnolégico, a globalizagdo, a busca pela qualidade e
produtividade. Também serdo explicitados aspectos importantes sobre Treinamento,
Desenvolvimento de Pessoas e de Organizagdes dando énfase ao Levantamento de
Necessidade de Treinamento, buscando sempre correlacionar a instituicdo aqui
estudada (SEFAZ/SE) ao grupo observado.

2.1 Da Administragdo de Recursos Humanos a Gestio de Pessoas

A Administragdo de Recursos Humanos (ARH) emerge no ambiente
empresarial brasileiro, desde o inicio da revolugdo industrial, passando por fases
distintas, que segundo Gil (1994, p. 154) foi marcada por alguns acontecimentos até
chegar ao final dos anos 90, com mudangas nos cenarios econdmico, politico e
social.

Com a globalizag&o, as empresas tiveram que se adaptar a nova realidade
€ aumentaram-se as exigéncias a area de recursos humanos, fala-se agora em
administragdo de pessoas, com uma abordagem que tende a personalizar e a
visualizar as pessoas como seres humanos, dotados de habilidades, conhecimentos
e atitudes, gerando uma necessidade de se passar a administragdo com pessoas,
considerando-as parceiros, colaboradores, pecas fundamentais que detém o
conhecimento do negdcio, agentes proativos, empreendedores, momento esse que
aqui chamamos Gestdo de Pessoas.

De acordo com Chiavenato (2004), a area de RH passou por trés etapas
distintas: RelagSes Industriais, Recursos Humanos e Gestdo de Pessoas, sendo
cada abordagem ajustadas aos padrées de sua época, a mentalidade predominante
e as necessidades das organizacdes. Estamos na era da Informagéo, surgem as

equipes de gestdo com pessoas. As tarefas operacionais e burocraticas sdo
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terceirizadas, nessa era, lidar com pessoas deixou de ser um problema e passou a
ser uma vantagem competitiva para as organizagoes bem-sucedidas.

A Administragdo de Recursos Humanos &€ uma area especializada da
ciéncia da administragdo que coordena e desenvolve agdes com a finalidade de
promover a integragdo do trabalhador no contexto da organizagdo e o aumento de
sua lucratividade. (Gil, 1994). ‘

Como se observa, dentro de seu campo de atuagdo, o Sistema de
Recursos Humanos é uma area especifica que funciona de forma ordenada e
interage com outros importantes subsistemas contribuindo efetivamente para a
consecugdo das metas organizacionais. Gil (1994, p.19) classifica em cinco os
subsistemas do sistema de administragdo de recursos humanos: suprimento,
aplicagdo, manutengao, capacitagdo e desenvolvimento e controle e avaliagéo.

Gil apud Silva (2008, p.19), destaca as atividades referentes a cada um

desses subsistemas, a saber:

Subsistema de Suprimento: identifica as necessidades de pessoal,
realizando pesquisa de mercado de recursos humanos e
recrutamento e selegao;

Subsistema de Aplicagdo: Analisa descrigdo dos cargos,
planejamento e alocag&o interna de pessoal e plano de carreiras;
Subsistema de Manutengdo: administra salarios, benéficos, higiene
e seguranga do trabalho;

Subsistema de Capacitagdo e Desenvolvimento: treinamento e
desenvolvimento pessoal e organizacional,

Subsistema de Controle e Avaliagdo: avaliagdo desempenho, banco
de dados, sistema de informag&o e auditoria de recursos humanos.

A Gestdo de Pessoas é uma atividade que deve ser executada por todos
gestores de uma dada organizag&o, contando com o apoio do seu setor de recursos
humanos, tendo como finalidade alcangar um desempenho que possa combinar as
necessidades individuais das pessoas com as da organizagdo. Apesar da
disseminagdo em tempos recentes dos cursos de gestdo de pessoas, tal pratica
ainda é confundida com uma atividade ou mesmo como parte do setor de recursos
humanos. De certa maneira, gestdo de pessoas € um modelo de gestdo das
organizagdes em substituigdo aos modelos anteriores, os quais foram uteis a época
em que as sociedades mais avangadas ainda estavam escoradas em um sistema

econdmico tipicamente industrial.
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Na gestdo organizacional, é chamado recursos humanos ao conjunto dos
empregados ou dos colaboradores dessa organizagdo. Assim a fungdo que o
empregado ocupa deve propiciar a aquisi¢cdo, o desenvolvimento e 0 uso das
informagées transformando-as em conhecimento para organizagéo. Estas tarefas
podem ser realizadas por uma pessoa ou um departamento (profissionais em
recursos humanos) ou junto dos diretores da organizagao.

O objetivo basico que persegue a fungdo de Recursos Humanos com estas
tarefas é alinhar as suas politicas com a estratégia da organizagao.

Gestdo de Pessoas contempla um processo que inicia na contratagéo e
termina na aposentadoria ou demissdo. Gestdo de Pessoas € um termo moderno

que redefine o papel dos Recursos Humanos.

2.2 Educagio Formal x Educagao Corporativa

Segundo Chiavenato (1983, p.286) “[...] educagéo é toda influéncia que o
ser humano recebe do ambiente social, durante toda a sua existéncia, no sentido de
adaptar-se as normas e valores sociais vigentes e aceitos”. O que se vem
observando ao longo dos anos na pratica da educagéo seja ela formal ou corporativa
esta sobretudo no encontro da teoria e da prética.

A primeira diferenga que se observa decorre do conceito de contexto, diz
Bonilauri (2008). Enquanto a educagéo formal tem como contexto o universo das
categorias que constituem o ambiente social mais amplo, a educagéo coorporativa
tem como contexto o ambiente restrito da organizagéo, logo depreende-se que a
grande diferenga reside na destinag&o do aluno ou intengéo necessaria do ensino.

Na escola o que se espera é a formagdo de individuos socialmente
capazes de utilizar os saberes adquiridos, enquanto na empresa, espera-se formar
um sujeito integrado a cultura e aos valores da organizagdo, capaz de reverter os
conhecimentos adquiridos em prol da mesma.

Apesar da educagdo formal poder oferecer as organizagdes, cursos e
programas destinados ao aperfeicoamento e & especializagéo profissional, em nivel
de graduagdo, pés-graduagdo, sequenciais ou de extens&o, a educagéo corporativa
surge e esta crescendo rapidamente para atender a chamada educagéo continuada,
que tem por finalidade o desenvolvimento e educagdo de funcionarios, clientes e

fornecedores, para atender as estratégias organizacionais, gerar novas
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oportunidades e dar novo animo.

A educagédo em geral esta dividida em: educagéo social, religiosa, cultural,
politica, moral e profissional. A educagdo que visa o preparo do homem para a vida
profissional compreende trés etapas interdependentes, mas perfeitamente distintas,
segundo Chiavenato (1983, p. 287)

= Formagéo Profissional — € a educagéo profissional que prepara
um homem para uma profiss&o;

= Aperfeicoamento ou desenvolvimento profissional — é a educagéo
profissional que aperfeigoa 0 homem para uma carreira dentro de
uma profissao;

» Treinamento - é a educagéo profissional que prepara o homem
para um cargo ou fungao.

2.3 Treinamento e Desenvolvimento

O treinamento na esfera da moderna organizagdo assume hoje novos
contornos e crescente relevancia em fungdo das competéncias requeridas para
manutencdo de um bom nivel de produtividade e competitividade. Neste cenario,
acentua-se a énfase no fator humano, onde o treinamento se apresenta como um
processo continuo visando ao desenvolvimento de pessoal, contribuindo
significativamente para elevar o nivel de desenvolvimento organizacional, se

constituindo em um eficiente recurso estratégico na atualidade.
2.3.1 Conceitos

Modernamente, o treinamento é tido como um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas, para que se tornem mais produtivas, cria;civas e
inovadoras, a fim de alcangar os objetivos da organizagdo. Assim, pode-se afirmar
que o treinamento é uma fonte de lucratividade, € uma maneira eficaz de agregar
valor as pessoas, a organizacéo e aos clientes.

Baseando-se nos principios da National Industrial Conference Board, apud
Fontes (1987, p. 20), “[...] o treinamento tem por fim ajudar a alcangar os objetivos
da empresa, proporcionando oportunidades aos empregados de todos os niveis de

obter o conhecimento, a pratica e a conduta requeridos pela organizagao”.
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Um conceito bastante simples sobre treinamento foi proposto por Boog
(1994, p. 67), “[...] no caso especifico de nossas empresas ocidentais, o termo
passou a designar o processo de preparar pessoas para executar-as tarefas
exigidas por um posto de trabalho”. Na viséo do autor, usando-se métodos mais ou
menos sistematicos, o processo leva alguém a ser capaz de fazer algo que ele
nunca fez antes, e fazé-lo sem a assisténcia de quem ensina.

Em outras palavras e num sentido mais amplo, Carvalho (1997, p. 154)
identifica o treinamento como sendo “[...] um somatério de atividades que vao desde
a aquisigdo de habilidade motriz até o desenvolvimento de um conhecimento técnico
complexo”

Diante dos conceitos expostos sobre treinamento, observa-se que este e
um processo que exige planejamento para sua execugdo, ja que transmite ao
individuo treinando, conhecimentos, habilidades e atitudes para o desempenho de
atividades e até para melhor conduzir a organizagao.

Além disso, outras necessidades de treinamento sdo evidenciadas a
medida que cresce a sofisticagdo técnica dos profissionais de treinamento, em
virtude do aumento da complexidade das nossas organizagdes. Isso nao significa,
no entanto, o abandono do que foi dito anteriormente: de saber o que se quer
ensinar, diagnosticar quem sera treinado, dispor situagoes de ensino e verificar os

resultados. Sobre essa quest&o, Carvalho (2001, p.11) afirma que:

o desenvolvimento continuo e integral do individuo processa-se
através de trés principais fatores: educagdo, que é a continua
reconstrugdo da experiéncia pessoal de cada um de n6s por toda a
vida; instrucdo, que é a formalizagédo do processo educativo em
seus varios graus e o treinamento cuja finalidade central é
proporcionar ao individuo um desempenho adequado em seu
trabalho.

O treinamento deve estar intimamente ligado as necessidades da
organizagéo. A medida que a organizagdo cresce, suas necessidades mudam e,
conseqlientemente, o treinamento devera atender a essas novas demandas. As
frequientes mudangas que as organizagdes vém enfrentando exigem do profissional
conhecimentos e atitudes que até entdo ndo eram solicitados. As mudangas
tecnologicas principalmente devem vir acompanhadas de novos comportamentos e

atitudes, para isso, o treinamento pode ser utilizado como uma importante
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ferramenta para atingir os desafios almejados.

Assim observa-se a definicdo de Chiavenato (1999, p. 295) quando afirma:

treinamento é o processo de desenvolver qualidades nos Recursos
Humanos para habilitd-los a serem mais produtivos e contribuir
melhor para o alcance dos objetivos organizacionais. O proposito do
treinamento € aumentar a produtividade dos individuos em seus
cargos, influenciando seus comportamentos.

2.3.2 Desenvolvimento de Pessoas x Desenvolvimento Organizacional

E importante fazer uma distingdo entre os termos treinamento,
desenvolvimento e educagdo, ja que freqientemente sdo entendidos como
sindnimos. O treinamento representa os esforgos das organizagdes para
disponibilizar situagdes de aprendizagem que favoregam o desempenho no trabalho,
a educacgdo refere-se as estratégias de aprendizagem desenvolvidas visando o
preparo do individuo para um trabalho diferente do atual em um futuro proximo e o
desenvolvimento é um conjunto de agdes que promove o crescimento individual, nao
estando necessariamente relacionado ao trabalho atual ou futuro.

Verificamos que, apesar de relacionados, estes termos apresentam
algumas diferencas basicas e que sdo importantes para compreensdo do tema em
questdo. Enquanto o treinamento é toda e qualquer atividade que vise a qualificagéo
(formagdo ou aperfeicoamento) do pessoal da organizagéo, a educagéo utiliza
estratégias de aprendizagem, visando a mudanga no comportamento baseada na
experiéncia; ja o desenvolvimento representa o produto final do treinamento. Nesse
interim, é importante ressaltar que o desenvolvimento pode ocorrer em dois niveis:
no organizacional ou no individual.

Quando o desenvolvimento ocorre em nivel organizacional, obtém-se um
crescimento no desempenho da organizagdo; enquanto que em nivel individual,
observa-se que o crescimento esta relacionado ao préprio funcionario,
representando uma expansdo das suas habilidades e a utilizagéo total das suas
capacidades e aplicagdo do seu conhecimento e experiéncia para a resolugdo de
novas e diferentes situagdes.

O Desenvolvimento de Pessoas estd mais relacionado com a educagao e
com a orientagdo para o futuro do que o treinamento, suas atividades estdo

relacionadas com os processos mais profundos de formag&o da personalidade e da
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melhoria da capacidade de compreender e interpretar o conhecimento, estd mais

focalizado no crescimento pessoal do empregado e visa a carreira futura e ndo

apenas o cargo atual.

2.3.3 O Treinamento e Desenvolvimento de Pessoas na Area Publica

Depois de termos navegado amplamente nos conceitos de T&D, o objetivo
agora é apresentar um breve panorama do caminho que a area publica no Brasil
esta seguindo para se alinhar aos novos tempos em especial na gestao de pessoas
(treinamento e desenvolvimento), bem como os desafios a serem superados.

Os administradores da area publica precisam estar atentos e preparados
para desenvolver e motivar suas equipes, uma vez que elas representam a mola-
mestre das organizagbes. Duas sdo as razdes que justificam essa reflexdo: A
primeira é a utilizagdo dos recursos publicos, o gerenciamento e a manutencéo de
servigos essenciais para o conjunto da populagdo e a outra razdo é o numero total
da oferta de emprego publico no pais que representa 11%, considerando as trés
esferas do governo.

Observamos que o setor publico passou por um periodo de desvalorizagdo
da sua importéncia e de estigmatizagdo do seu perfil. Na busca do resgate do papel
do servigo publico é que a gestdo de pessoas aparece como uma alternativa na
sustentagdo dessa empreitada.

Atualmente, é grande o interesse pelo tema no setor publico, e a maioria
das organizag¢des vem revendo seus modelos de desenvolvimento de pessoas, e em
especial o desenvolvimento de gestores, ja que os mesmos sdo responsaveis pela
condugéo e participagéo no desenvolvimento das equipes e da mudanga cultural
necessaria no setor.

Ainda ha muitos casos de instituicbes sem verba definida para a
manutengdo de programas de desenvolvimento de pessoas, além de outros fatores
limitadores dessa pratica como prevaléncia de interesses politicos em detrimento de
objetivos estratégicos, falta de continuidade dos programas desenvolvidos e
auséncia de liberdade de decisdo, de atuagdo e de investimentos em T & D. Para
superar esses fatores surgem os programas de educacgao corporativa e as parcerias

entre 6rgdos publicos e instituigdes, como universidades publicas e privadas.
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Dentro desse contexto de transformagdo que a area publica vem
passando, exige-se um novo perfil de profissional, ou seja, mais preparado para
mudancas, dispostos e capacitados a enfrentar os desafios resultantes do foco nos
resultados e do alinhamento as estratégias das organizagdes. Uma grande mudancga
decorre dessa transformagao, o deslocamento do foco da gestdo de pessoas que
deixou de ser restrito ao “controle” de pessoal e voltou-se ao desenvolvimento
mutuo, aumentando a participagéo das pessoas na estratégia dos negoécios e nada

melhor para conseguir fazer essa passagem sen3o seguir o fluxograma de T & D.

2.3.4 Fluxograma de Treinamento e Desenvolvimento

Em termos amplos, o treinamento envolve necessariamente um processo

composto de quatro etapas, segundo Chiavenato (1983, p. 291):

= Levantamento de necessidades de treinamento (Diagnéstico);

* Programagéo de treinamento para atender as necessidades
(Planejamento);

= |mplementagéo e desenvolvimento (Execugéo),

= Avaliagdo dos resultados (Avaliagao).

Essas quatro etapas formam um processo ciclico, cuja seqiéncia €

mostrada a seguir:

Levantamento das " Execugdo do Avaliagao

Necessidades —> Progr?j;nagao —»| Treinamento > dos
Treinamento Resultados
= Alcance dos = Quem treinar? = Aplicagéo dos Acompanhamen

objetivos da = Como treinar? programas to
%rg’tzcxﬁf;% o de * Emaque pela Verificagdo ou
requisitos basicos treinar? . assessorial, medigao
da forca de = Onde treinar? pela linha ou Comparacéo
trabalho . Qu'ando combinadame com a situagdo
Resultados de treinar? nte, por atual com a
Avaliagado de ambos. anterior
Desempenho
Analise de
nacenal a Aa

h

Figura 1 — Etapas do Processo de Treinamento
FONTE: Chiavenato, 1983, p. 290
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As necessidades de treinamento devem ser levantadas na 12 etapa do
programa. Como nem sempre s&o claras, precisam ser diagnosticadas a partir de
levantamentos e pesquisas internas capazes de localiza-las. As necessidades de
treinamento sdo identificadas em face do despreparo das pessoas e indica um
descompasso entre o que deveria ser e o que realmente é. A medida que essas
necessidades sdo observadas e eliminadas, o treinamento se transforma em
beneficio para os funcionarios, para a organizagéo e, sobretudo, para o cliente.

Boog (1994, p.67) ao abordar o processo de treinamento, foi incisivo e
enfatizou: “E preciso saber o que queremos que alguém aprenda, diagnosticar que
alguém precisa aprendé-lo, preparar situagdes que possibilitem o aprendizado,
verificar os resultados”. O autor ressalta a importancia do levantamento de
necessidades de treinamento, da definigdo da programacao, da operacionalizagéo e

da verificagdo dos resultados.
2.4 Levantamento de Necessidades de Treinamento

O levantamento é o diagnoéstico, o mais completo possivel, das
necessidades de treinamento, do estado geral da empresa e dos que nela atuam.
Trata-se de uma sondagem, visando ao estabelecimento de processos e
instrumentos capazes de corrigir e prevenir falhas, ou melhorar o empenho.
Segundo Macian (1987, p.28), o levantamento de necessidades n3o pode ser visto
sob enfoque estatico. Deve-se conhecer a estrutura, a atuacdo das pessoas e o

contexto ambiental, para que se possa abranger na pesquisa:

= Organizagdo: sua ideologia, politca de agdo, nivel de
desenvolvimento tecnolégico, postura em relagzo a treinamento,
areas que apresentam problemas mais sérios de desempenho;

* Individuos: qual o seu grau de envolvimento com os objetivos da
empresa, qual o grau de capacitagdo profissional, com que
freqiéncia apresentam sugestdes ou demonstram uma atuacao
participativa, etc.;

* Ambiente: como a empresa se situa no mercado, qual a imagem
que o publico tem da organizagéo, etc.

Segundo Boog (1994, p.144), "[...] deve -se ter uma pesquisa permanente
e continua para tal. O importante é que haja captagéo de informagdes que permitam

delinear um objetivo claro e, assim, planejar as agbes de treinamento".
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Os principais problemas qua apontam para O levantamento das

necessidades de treinamento, segundo Ferreira (1989, p. 24), séo:

Reclamagdes do consumidor; demoras causadas por erros de
produgdo; baixa produgdo; tempo excessivo no cumprimento de
servigos e ordens; faltas excessivas; numero exagerado de pedidos
de licenga; alto turnover, principalmente nos 6 primeiros meses de
admissdo; altos custos de manutengdo em equipamentos;
danificacéo de equipamentos; excesso de burocracia;
desconhecimento das normas de seguranga no trabalho; dificuldade
de comunicagéo.

Toda alteragdo que ocorra dentro da organizagao, resultara em outras
necessidades de treinamento. Ainda que previstas, tais alteragdes, promoverao
mudancas nas habilidades e comportamentos funcionais. O mesmo autor
referenciado afirma que, geralmente, as mudangas que provocam necessidades de
treinamento sdo: “expansdo da empresa e admissdo de novos empregados;
alteragdo na politica da empresa; modernizagéo dos equipamentos; comercializagao

de novos produtos”.

2.4.1 Niveis de Analise do LNT

O mais dificil no levantamento das necessidades de treinamento €
escolher qual o melhor método ou processo para selecionar os problemas
relacionados com o desempenho humano. Segundo Chiavenato (1983, p. 293), o
LNT pode ser efetuado em trés diferentes niveis de analise, como pode ser

observado no quadro abaixo:

QUADRO 01 _
Os Trés Niveis de Analise no Levantamento das Necessidades de Treinamento
Nivel de Analise Sistema Envolvido Informagdes Basicas
Analise Sistema Objetivos Organizacionais e Filosofia
Organizacional Organizacional de Treinamento
Analise dos Sistema de Analise da Forga de Trabalho
Recursos Humanos Treinamento (Analise das Pessoas)
Analise das Habilidades, Capacidades,
Analise de Operagdes | Sistema de Aquisi¢do de Atitudes, Comportamentos e
e Tarefas Habilidades Caracteristicas pessoais exigidos pelos
cargos (Analise dos cargos).

Fonte: Chiavenato (1983, p. 293)




22

1° Nivel: Analise organizacional - Neste nivel, devem-se avaliar todos os
fatores como comportamento da organizagdo, como se faz e a que se deve seu
crescimento, forca de trabalho, clima organizacional. Na verdade, a analise
organizacional envolve, ndo s6 o estudo da organizagdo como um todo, mas
também o ambiente sdcioecondmico e tecnoldgico com o qual a organizagéo esta
interagindo.

Na medida em que a organizagdo cresce, suas necessidades mudam.
Conseqlientemente o treinamento devera atender as novas demandas
organizacionais. Assim, é muito importante que se faga periodicamente um
levantamento das necessidades de treinamento, para analisa-las e estabelecer
novos programas que venham a satisfazé-las.

2° Nivel: Analise dos recursos humanos - E importante conhecer se os
recursos humanos atuais sdo suficientes em qualidade e quantidade para os
objetivos atuais e futuros da empresa. Quando se analisa os recursos humanos de
uma organizagao, visando identificar as necessidades de treinamento, & importante
que ndo se faga apenas um estudo da produgdo e dos custos, mas também dos
esforcos para se conseguir os resultados destes dados, pois pressupoe-se que seus
empregados possuam habilidades, conhecimentos e atitudes necessarias para o
desempenho de suas fungdes.

3° Nivel: Analise das operagbes e tarefas — Esta analise, segundo
Chiavenato (1995, p. 135), é feita ao nivel do cargo, tendo como fundamento os
requisitos exigidos pelo cargo e seu ocupante. Essa analise serve para determinar
os tipos de habilidades, conhecimentos, atitudes, comportamentos e as

caracteristicas de personalidade requeridas para o desempenho do cargo.

Requisitos Habilidades atuais — NECESSIDADES
exigidos para — do ocupante do = DE
o cargo cargo TREINAMENTO

Figura 2 — Andlise das Necessidades de Treinamento
Fonte: Chiavenato (1995, p. 135)

Na verdade, o objetivo maior da analise das opera¢des & de demonstrar
como os individuos devem se comportar de maneira que venham desempenhar

eficazmente as fungdes de seus cargos.
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Desta forma, conforme o nivel de andlise, as necessidades de treinamento
ndo s6 podem construir as oportunidades que a organizagéo pretende aproveitar em
termos de mercado ou tecnologia e a preparagéo de individuos para as mudangas
ou inovagdes, mas também as tarefas ou operagées que devem ser executadas.

As formas mais indicadas para o levantamento das necessidades de
treinamento s&o aquelas que abrangem a organizagéo em seu todo. O levantamento
deve envolver as chefias e seus subordinados nas diversas areas, para que se
tenha uma interagdo entre os setores da dindmica (atual ou futura) interna da

empresa.

2.4.2. Meios Utilizados

Os principais meios utilizados para o levantamento de necessidades de

treinamento estdo no quadro abaixo:

QUADRO 02

Meios para o Levantamento das Necessidades (LNT)

E possivel descobrir ndo apenas os empregados que
Avaliagéo do vém executado suas tarefas abaixo de um nivel
Desempenho satisfatorio, mas também averiguar os setores da
empresa que reclamam uma atencdo imediata dos
responsaveis pelo treinamento

Verificar onde haja evidéncia de trabalho ineficiente,
como excessiva quebra de equipamento, atraso em
Observagéo relagdo ao cronograma, perda excessiva de matéria—
prima, numero acentuado de problemas disciplinares,
alto indice de auséncias, turnover elevado, etc.

Pesquisa através de questionarios e listas de verificagédo

Questionarios (check lists) que coloquem em evidéncia as
necessidades de treinamento.
Solicitagdo de Quando a necessidade de treinamento atinge um nivel

Supervisores e Gerentes | muito alto, os proprios gerentes e supervisores tornam-se
propensos a solicitar treinamento para o seu pessoal.

Fonte: Chiavenato (1983, p. 296)

Observa-se que todo o processo de treinamento deve possuir as
caracteristicas de generalizagéo, procurando nao particularizar, de maneira que os
envolvidos sejam capazes de atender a sua instituicdo. A forma como se venha

fazer o levantamento, devera ser de tal maneira que incentive os individuos a
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participarem espontaneamente, adquirindo, assim, informagdes fidedignas.

Carvalho e Nascimento (2002, p.159) s&o unanimes ao afirmar que a
anélise da empresa deve apresentar um quadro efetivo da situagdo da organizagao
com base nos recursos humanos disponiveis para alcangar suas metas, e passam a
descrever possiveis questées que uma pesquisa organizacional bem estruturada

deve responder:

e 0s RH da empresa sdo suficientes, bem preparados e
adequados para a plena execugado dos objetivos
organizacionais?’,

e ha, em todos os niveis da companhia, uma utilizagéo plena e
eficiente dos recursos fisicos, da produtividade do pessoal, da
qualidade do produto e/ou servico e das relagbes com 0
mercado?;

e o clima da empresa possibilita aos empregados executar suas
atribuigdes de modo eficiente?

Os referidos autores sugerem ainda que o sucesso do diagnéstico
empresarial, & luz do treinamento depende de alguns fatores. E indispensavel
orientar cada empregado, quanto & melhor maneira de responder determinado tipo
de instrumento de analise, motivar os funcionarios para responder ao diagnéstico,
informando-os que se trata de um empreendimento que objetiva a implantagéo de
um sistema de treinamento, fazer o levantamento de dados da pesquisa de maneira
objetiva, imparcial e racional, delineando situagoes onde o desempenho profissional
preocupa e, sobretudo os dados da pesquisa devem servir de base para elaboragao
de politicas de treinamento da empresa.

Tendo observado todos esses fatores, possivelmente teremos alcangado
éxito no sistema de T&D, ja que o processo ira iniciar de forma correta e com a
participagdo efetiva de todos. E como abordamos aqui nesse trabalho o LNT € a
etapa que baliza todos os trabalhos que serao desenvolvidos ndo s6 no tocante a
T&D, mas também, ao sistema de avaliagdo de desempenho, as politicas de

remuneragéo e a andlise de clima e cultura da organizagao.
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3 METODOLOGIA

O presente trabalho tratou-se de uma pesquisa exploratéria por acreditar
que a mesma apresenta-se adequada para propiciar uma viséo ampla referente ao
objetivo da investigagdo, com uma abordagem qualitativa e quantitativa uma vez que
segundo Trivifios (1995, p. 118) uma complementa a outra, no momento em que
favorece na apreensédo de dados objetivos e subjetivos.

O Universo da Pesquisa deu-se na Secretaria de Estado da Fazenda de
Sergipe — SEFAZ, onde para tanto foi utilizado como sujeito de pesquisa os gerentes
e subgerentes das mais diversas areas por acreditar que sejam facilitadores da
coleta dos dados necessarios a conclusdo da mesma, tornando-se viavel a
aplicagdo da pesquisa considerando o fato de termos acesso ao processo, visto que,
nés autoras trabalhamos no setor responsavel (SUBDEP), e conhecemos a
organizagédo e seus servidores.

O planejamento amostral foi efetuado considerando a estratégia sugerida
por Barbetta (2004), considerando um erro de 5%, onde chegou-se a um total de 40
gerentes e subgerentes numa populagéo de 42 pesquisados, sendo realizada nos

meses de abril/maio 2008.

n=Nxng/N+ng no= 1/ Eo’

Onde: N tamanho (nimero de elementos) da populagéo;
n tamanho (nimero de elementos) da amostra;
no aproximagao inicial para tamanho da amostra;
E, erro amostral toleravel.

Os questionarios (modelo em apéndice), foram aplicados em unidades de
diferentes setores as Secretaria, sendo que, todas se encontram no ambito da
SEFAZ, todavia é importante destacar que foi eleito como critério de exclusdo os
gerentes e/ou subgerentes que n&do se dispuseram a responder o instrumento de
coleta, bem como aqueles que amparados pela Lei n. 7.783/89 estiveram em greve
no periodo de coleta, conseguindo assim aplicar somente o namero de 34

questionarios representando 80 % da populagéo total.
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Com relagdo aos procedimentos de coleta de dados a mesma deu-se em
dois momentos, um tedrico e outro empirico. O primeiro foi realizado através de um
levantamento bibliografico o que permitiu a apreensdo de conhecimentos
necessarios para o entendimento da tematica. O segundo momento correspondeu a
efetivagdo da aplicagdo de questionario montado através da escala de Likert por
entender que permite maior opgdes de respostas aos entrevistados.

Apods a etapa da coleta, deu-se a analise dos dados, onde primando pela
qualidade da acgdo foi eleita a andlise estatistica, com tabulagdo dos dados
graficamente representados através do sistema SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences - Pacote Estatistico para as Ciéncias Sociais), o que favoreceu o

alcance do objetivo proposto.
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4 ANALISE DE DADOS COLETADOS

Nesta segdo, teremos como objetivo analisar a percepgdo dos gerentes
e subgerentes com relagdo ao processo de Levantamento de Necessidades de
Treinamento da SEFAZ. Os resultados da pesquisa estardo organizados por topicos.

Cada resultado sera apresentado e imediatamente discutido.

4.1 Perfil dos Entrevistados

Com relacéo ao perfil dos entrevistados pode-se perceber que a maior
parte da populagéo pesquisada é do sexo masculino (58,82 %), encontra-se na faixa
etaria acima de 41 anos (79,41%). Verifica-se também que a maioria dos
entrevistados tem mais de 20 anos de SEFAZ (57,58%) e percebe-se a existéncia
de um percentual consideravel de entrevistados entre 01 e 05 anos de empresa
(12,12%), sendo uma explicagdo para este resultado, o fato de ter tido mudanga
gerencial no quadro da SEFAZ no ano de 2007, o que contribuiu para o surgimento
desse indicador.

Fazendo uma analise do nivel de escolaridade do grupo observado,
chegamos a um percentual de (44,12%) entrevistados com pos-graduagdo e
(23,53%) com nivel superior, 0 que demonstra o alto nivel de escolaridade do corpo

gerencial.



4.2 LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO

GRAFICO 1
Conhecimento do Levantamento de Necessidades {LNT)

O Gim
B Mae

Fonte: {Dados da Pesquisa)

pudessem representar todo o tdpico, que trata da percepgdo do LNT na SEFAZ por
parte dos gerentes e subgerentes.

De acordo com o resultado exposto no grafico acima se observa que
76,47% dos gerentes e subgerentes conhecem o LNT, logo se acredita ser este um
processo reconhecido dentro da SEFAZ Outra informacdo importante retratada, €
que 23,53% dos enirevistados apontam ndo conhecer o LNT, o que nos leva a
de cargos em comissao e de mudanca de chefia, fatos estes observados no perfil
dos entrevistados, ou seja, muitos gerentes e subgerentes estdo nos cargos ha
pouco tempo.



GRAFICO 2
Pontos Fortes do LNT
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Fonie: (Dados da Pesquisa)

Observando o grafico acima, obliveram-se indicios sobre os ponios
fortes do LNT s3o eles: 55,56% responderam que o0 LNT na SEFAZ da oportunidade
de sugestdes, 33,33% disseram que € de facl entendimento, o que facilita o
preenchimento do instrumento de analise e, 11,11% responderam que esta
separado por area especifica: SUPERAF — Superintendéncia de Administracdo e
Financas, SUPERFIP — Superintendéncia de Financas Publicas, SUPERGEST —
Superintendéncia de Gestdo Tributdria, GERTEC — Geréncia de Tecnologia e
COMUNS (Cursos ofertados a todos os servidores sem disting30).



GRAFICO 3
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Fonte: (Dados da Pesquisa)

Como se pode ver, o resultado do grafico 3 coincide com o grafico 1, o
que possibilita levar a conclus3o de que as pessoas que conhecem o LNT também
j2 participaram do processo.

GRAFICO 4
ldentificacdo das Necessidades de Treinamento
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Fonte: (Dados da Pesguisa)
Legendas: RG — Reunido com o grupo; Cl — Contato individual, EF —~ Entrega de formutario; e CP1 -
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formuianio individualmente e os demais (38,46%), utilizam paralelamente mais de um

GRAFICO 5
identificacdo da Propria Necessidade de Treinamento
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Fonte: (Dados da Pesquisa)
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GRAFICO 6
Iimportancia do Levantamento das Necessidades de Treinamento {LNT)

i
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Fonte: (Dados da Pesqusisa)

A andlise deste grafico retrata o nivel de identificacdo da importancia do
levantamento pelo grupo gerencial da SEFAZ, o que ajuda bastante na aplicacio do
diagndstico pela equipe de planejamento da ESAFAZ e estimula também a melhoria
constante do processo e a credibilidade do mesmo perante os servidores da SEFAZ

GRAFICO 7
Grau de Satisfacdo com o Atual odelo
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Fonte: (Dados da Pesquisa)



33

Embora a primeira vista este resultado sugira uma adequacao do atual
nndeh,podenns@rq:ecﬁaﬁedaimaﬁda@tﬂfpaaopmmdeT&D,
existe ainda um grande caminho a ser percomido para se chegar a exceléncia e a
obtencdo de melhores resultados, o que se pode ver no grafico seguinte. Os 6,9%
que representam regular deve ser observado com muito afinco, de forma a ser
trabathado de maneira a n30 mais existir.

Para melhor entendé-lo, o ideal € se reportar as sugesibes apresentadas
no final pelo grupo pesquisado.

GRAFICO 8
Grau de Satisfacdo com os Resultados Obtidos
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Fonte: (Dados da Pesquisa)

Uma explicacdo para este resuliado seria a ligacao direta dele com o
resuitado do grafico anterior, ou seja, quando o modelo adotado esia adequado e
aprovado pelo grupo, os resultados do levantamento s3o também satisfatonios, ja
gue os mesmos sao diretamente relacionados.

Em relacdo aos indicadores otimo (24,14%) e muito bom (34,48%)
apesar de apresentarem resuitados diferentes do grafico antenior, os indicadores
regular ¢ bom permanecem 0 mesmo para ambos 0s casos, comprovando assim a
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isso ira ser refletivo no resultado desse grafico.
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Como os fiscais que ndo tem acesso ao “Notes’ sugenmos
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Motivacao e valorizacio dos servidores que procuram participar dos
cursos e freinamentos;

Maior participaco da area executora;

Ouvir mais os servidores simples e menos os coordenadores:
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motivacado dos servidores;

Analisar as demandas dos treinamentos com os objetivos da SEFAZ
€ da exigéncia do mercado;
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Conhecimento dos setores da SEFAZ, levantamento das
necessidades, prionzacao de setores de fiscalizac3o.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A Secretaria da Fazenda investe alto em seu corpo funcional,
adequando a sua forma tradicional de gestdo ao atual modelo de gestdo de
pessoas, onde a eficiéncia s6 ndo basta, mas a antecipagdo dos fatos e das
necessidades da organizagdo, dos recursos humanos e das operagdes e tarefas
realizadas, ficando isso evidente quando se observam os diversos modelos que vém
sendo adotado ao longo desses anos, tentando se chegar a um modelo que atenda
a essas necessidades.

Neste estudo, buscou-se analisar, na visdo dos servidores que ocupam
cargos de gerentes e subgerentes, o indice de percepgdo deles com relagdo ao
atual processo de LNT — Levantamento de Necessidades de Treinamento utilizado
na SEFAZ e para alcangar esse objetivo, procuramos tracar o perfil dos gerentes e
subgerentes da SEFAZ, verificando o seu grau de conhecimento com relagdo ao
modelo de LNT, a satisfagdo com relagdo ao modelo aplicado, aos resultados
obtidos com ele, além de apontar sugestées de melhorias, considerando as
recomendacgdes apresentadas pelos mesmos.

De forma geral, os resultados da pesquisa apontam para uma
crescente busca da qualidade dos servigos da administragéo publica que norteiam
desde a alta administragdo, estando listado inclusive no Planejamento Estratégico
referente a 2007/2010, até a equipe da Geréncia de Desenvolvimento de Pessoas e
Subgeréncia de Desenvolvimento e Planejamento de Pessoas, que procura alcangar
o reconhecimento na organizagdo, inclusive se tornar um referencial no proprio
estado, através de participagdo em Rede de Gestores de RH e a nivel nacional, com
a participagdo efetiva no GDFAZ — Grupo de Desenvolvimento dos Servidores
Fazendéarios, trocando experiéncias e apresentando dificuldades.

O principal resultado encontrado foi que a importancia do LNT é
entendida pelo grupo gerencial, porém a grande dificuldade esta na alta rotatividade
dessa equipe, gerando uma série de modificagbes nos objetivos, resultados e
caminhos a serem seguidos pelos fazendarios e pela organizagdo como um todo.

Uma boa noticia é a definigdo do Planejamento Estratégico que ira nortear os
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trabalhos da equipe, auxiliando inclusive aos gestores no desdobramento das agdes
e resultados a serem alcangados.

Apesar do esforco aplicado nesta pesquisa, algumas situagbes
vivenciadas durante o desenvolvimento do trabalho sugerem certas limitagées, e a
superagéo de cada uma delas resultara em recomendacgdes para pesquisas futuras.
Acreditamos que o principal motivo para que este fato tenha ocorrido se deve ao
grupo observado, seria interessante que trabalhos futuros ampliasse esse grupo,
observando a base e a cupula, fazendo uma analise comparativa das visées desses
grupos.

Enriqueceria bastante se fossem ouvidas todas as partes interessadas
ja que as politicas de Recursos Humanos devem preocupar-se com as
necessidades de cada trabalhador, de cada departamento e como esse trabalhador
pode contribuir com o desenvolvimento da organizagdo, sem deixar de levar em
consideragdo os seus objetivos pessoais. E uma parceria entre empresa e
empregado, entre objetivos individuais e objetivos organizacionais.

O gerente de Recursos Humanos é apenas um facilitador do processo.
Os gerentes de outras areas da empresa é que, realmente devem comandar o
processo dentro da organizagao.

Com estes resultados, podemos apontar o crescimento da area de T&D
nas organizagdes, inclusive as publicas, devido as mudangas e transformacgdes do
mercado e da sociedade, que cada vez mais vem exigindo novos servigos e niveis
de atendimento satisfatérios e eficientes. E nesse contexto que se insere a
Secretaria de Estado de Sergipe, uma secretaria preocupada em fazer parte do
grupo de pioneiros na filosofia que norteia a administracdo publica, vem se
destacando como modelo para as demais secretarias do estado.
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APENDICE A

Questionario



FANESE - FACULDADE DE ADMINISTRACAOE NEGOCIOS DE SERGIPE
CURSO DE POS - GRADUACAO EM GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS IV

PESQUISA SOBRE O LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO USADO NA
SEFAZ - SECRETARIA DE ESTADO DA FAZENDA DE SERGIPE

Este guestionarnio visa colher informacBes sobre a percepcio dos gerentes e subgerentes da SEFAZ

para obtencao do fitulo de Especialista em Gestdo Estratégica de Pessoas.

Agradeco aniecipadamente.

i PERFIL

1 SEXO ) Masculino
{ ) Femmnino

- 4 FAIXA ETARIA { )20a30anos
{ )31ad4Danos

o~

) Acima de 41 anos

3. TEMPO DE EMIPRESA ) 01 a 05 anos
)06 a 10 anos
)11 a20 anos

) Acima de 20 anos

e e e




li. LNT — LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO

Se SIM, assinale alguns pontos fortes observados por vocé:

) E sucinto;

e T e T T e T )

) Outros.

) E de f4cil entendimento;

) Esté separado por area;

) D4 oportunidade para sugestdes;

6.  Ja participou de algum LNT na SEFAZ?

Se SIM, assinale:

6.1. Como voceé identificou a necessidade de treinamentos do seu pessoal:

( ) Através de reunibes com o grupo;

) Contato individual;

) Com sua prépria indicacgao;

) Outros.

6.2. Como vocé identificou a sua necessidade de treinamento?

(
( ) Entrega do formulario;
(
(

) A partir da lista dos cursos;

) De acordo com trabalho realizado;

) Pela exigéncia do mercado;

) Outros.

7.  De acordo com sua opinido, assinale a nota adequada, numa escala de 1 - 5, levando em

consideracdo que:

7.1. Importéncia do Levantamento das Necessidades de Treinamento na SEFAZ

(
(
() Pelas necessidades pessoais;
(
(

Vocé conhece o processo de LNT atualmente utilizado na SEFAZ?

Otimo

Muito Bom

Bom

Fraco

5

4

3

Regular
2

1

()53 { )%

7.2. Grau de satisfagdo com relagdo ao atual modelo de LNT utilizado na SEFAZ
{ )4

()3

7.3. Grau de satisfacdo com relagdo aos resultados obtidos com o LNT

{ 14

()5

8. Sugestdes para melhorar o processo de identificacdo de Necessidades de Treinamento na SEFAZ

()3

()3

()3

)2

()2

()2

()1

()1

()1

) SIM
) NAO

) SIM
) NAO
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PORTARIA SEFAZ N° 192
DE 21 DE FEVEREIRO DE 2008

Institui e disciplina o  Pragrama
Permanente de Desenvolvimento do
Servidor da Administragio Fazendaria —
FDSF do Estado de Sergipe e estabelece
providéncias correlatas

O SECRETARIO DA FAZENDA DO ESTADO DE SERGIPE, no uso das
atribuigoes legais que (he sdo conferidas nos termos dos incisos | e 1l do art. 90 da

Constituigiio Estadual e dos incisos V, VIl e XVI do art. 55 da Lei n® 4.483, de 18 de
dezembro de 2001,

Considerando a necessidade de criagdo e manutencido de escola de
governo para a formagdo e o aperfeigpamento dos servidores, visando a
profissionatizagdo da Administragdo Fazendaria e a politica de desenvolvimento
funcional nos cargos e carreiras dos servidores fazendarios, em consonancia com o
disposto no § 2° do art. 39 da Constituic8o Federal;

Considerando a capacitagdo técnico-profissional como uma das bases
fundamentais para eficiéncia esculpida no “caput” do art. 37 da Constituicdo Federal
e arl. 25 da Constituigao Estadual;

Considerando o comando legal para criagio da Escola de Administragio
Fazendara ~ ESAFALZ, previsio no art, 64 da Lei Complementar n® 67, de 18 de
dezembro de 2001, cem a finalidade de promover a formagdo e o aperfeicoamento
tecnice-profissional dos servidores da Secretaria de Estado da Fazenda e de definir
& desenvoiver politicas de educagdo fiscal, mediante programas permanentes de

capacitagao e de educacio fiscal, estabelecidos por ato do Secretario de Estado da
Fazenda;

Lonsiderando as direlrizes basicas de valorizagao dos servidores publicos
estaduais 3 que se referem os incisos | e 1l do art. 146 da Lei Complementar n° 33,
de 26 de dezembro de 1906,

Considerando o Parecer n® 5.065, de 19 de outubro de 2007, da
Procuradoeria Geral do Estado de Sergipe,

RESOLVE:

Art, 1° Fica instituico no ambito da Secretaria da Fazenda — SEFAZ do
Estadc de Sergipe o Programa Permanente de Desenvolvimento do Servidor da
Administracdo Fazendaria — PDSF,

Art. 2° O Programa Permanente de Desenvolvimento do Servidor da
Adminisiracio Fazendarna € um instrumento de educagéio corporaliva e profissional,
gue objeliva capacitar de modo continuo, sistematizado, qualitativo e permanente os
servidores em efetive exerccio de suas atribuigdes na SEFAZ, formando e
aperfeigoando habilidades para a:

i - profissionalizagic e racionalizagdo do servigo publico fazendario;
Il - valorizacio. fortalecimanto da auto-estima e motivagao dos servidores;
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- eficiéncia, eficacia, efetividade e exceléncia na qualidade da
prestacao dos servigos.

IV - satisfagio do cidad@o-contribuinte.
Paragrafo unico. Para os fins desta Portaria, entende-se por:

I - servidor publico, o ocupante de emprego publico e o provido em cargo
efetive ou em comiszdo, pertencente ou ndo ao Quadro Permanente da
Administragdo Publica Direta do Estado de Sergipe, que esteja em efetivo exercicio
de suas atividades funcionais na Secretaria de Estado da Fazenda;

I - servidor fazendario, o integrante do Quadro Permanente da
Administracao Pablica Direta do Estado de Sergipe, em efetivo exercicio de suas
atividades na Secretarna de Estado da Fazenda,

M - servidor lempuordrio, o admitido para o desenvolvimento de fungdes
publicas nos termos da Lei n® 2.781, de 02 de janeiro de 1990, combinado com o
Decreto n® 11,203, de 04 de janeiro de 1990;

IV - desenvolvimento, o processo continuo de ensino-aprendizagem
destinado & ampliacio dos conhecimentos, capacidades e habilidades dos
servidores, visando aprimorar seu desempenho funcional no cumprimento das metas
e abjetivos institucionais;

V - capacilagdo, o processo permanente de ensino-aprendizagem voltado
a formacio ou ao aperfeicoamento profissional dos servidores publicos, com ©
objetive de melhor desenvolver as competéncias institucionais, observadas as
atribuicoes, deveres & responsabilidades individuais;

V1 - formagao, o precesso de ensino-aprendizagem baseado em agdes de
educagao formal, nos termos da Lei de Diretrizes e Bases, por meio de cursos
regulares de graduagidc plena e pos-graduagdo visando a aquisigdo do
conhecimento cientifico e grau de instrugdo e o aprimoramento das habilidades,
mediante planejamento institucional e sistematizado para o desenvolvimento do
servidor publico no emprego. cargo ou carreira,

VIl - aperfeiguamento, o processo de ensino-aprendizagem baseado em
agbes de educagdo continuada voltadas & atualizagio e aprofundamento dos
conhecimentos técnico-cientificos, por meio de cursos de extensdo e de oulros
eventos difusores das ciéncias, com o objetivo de tornar o servidor mais apto ao
desenvolvimento das atribuicoes funcionais inerentes ao emprego, cargo, carreira ou
fungao, ressaltando as inovagoes conceituais, técnicas e metodologicas.

Art. 3° O Programa Permanente de Desenveolvimento do Servidor da
Administraciio Fazendaria estadual tem as seguintes diretrizes:

i - incentivar a paricipagdo de todos os servidores nas agbes de
educacao continuads. entendida como a oferta permanente e regular de cursos e
evenios de naturera técnico-cientifica para a capacitagdo e aprimoramento
profissional,

Il - assegurar pleno acesso dos servidores aos cursos e eventos técnico-
cientificos de capacitacio, promovendo ampla divulgagao de sua oferta;

f,g,
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I - promover a capacitagdo gerencial dos servidores pablicos para o
exercicio das atividades de chefia, dire¢do e assessoramento;

IV - estimular, crientar e prestar assisténcia técnico-pedagogica ao
servidor publico matriculado nos cursos e eventos de capacitagdo profissional,
visando otimizar o aproveitamento e assegurar a melhoria no desempenho das
competéncias individuais e institucionais;

V - incentivar a producéo cientifica dos servidores, promovendo a edigdo,
publicagéo e divulgagio dos trabalhos produzidos;

VI - formar banco de dados com o perfi académico, aptiddes e
expericncias  profissicnais  do  servidor e oferecer oportunidades para o
aproveitamento desses conhecimentos e habilidades na capacitagdo dos demais
servidores publicos;

VIl - oferecer resultados para que a capacitagdo profissional promovida ou
intermediada pela ESAFAZ possa ser utilizada como parametro para a progresséo e
promogac funcional, segundo o disposto em lei, a ocupacgdo de cargos em comissédo
e fungbes de confianca e a movimentagdo setorial, como forma de adequacdo das
habilidades e capacidade técnico-cientifica as necessidades da Administragao;

VIl - organizar e promover cursos de prepara¢ido ou formagdo para
candidatos ao ingresso na carreira do fisco estadual e outras funges, observadas
as disposicoes legais

Art. 4° O Programa Permanente de Desenvolvimento do Servidor da
Administragado Fazendarna tem por fundamento as politicas de gestiio administrativa,
tributéria, tecnoldgica e financeira e compreende a formagdo em cursos superiores
de graduacdo plena @ pos-graduagdo e o aperfeicoamento técnico-profissional em
cursos de extensaoc e eventos técnico-cientificos.,

§ 1° Os cursos e eventos realizados, custeados, subsidiados ou
intermediados pelo PUSF séio de natureza técnica, instrumental, gerencial, ética e/ou
comportamental, voltados a2os fins, interesses e necessidades da Secretaria de
Estado da Fazenda e desenvolvidos na modalidade presencial ou & distancia.

§ 2° Os cursos de extensao e eventos técnico-cientificos abrangidos pelo
PDSF sdo realizados diretamente pela Escola de Administragdo Fazendéaria ou por
pessoas, lisicas ou juridicas, devidamente habilitadas e contratadas pelo Estado de
Sergipe por meio da Secretaria de Estado da Fazenda.

§ 3° Os cursos de graduacdo e pos-graduagio custeados ou subsidiados
pelo PDEF s&o realizados por instituicbes de ensino superior, contratadas pelo
Estado de Sergipe por meio da Secretaria de Estado da Fazenda.

§ 4° A ESAFAZ. conjuntamente com os respectivos chefes imediatos,
deve definir uma grade curricular minima e especifica de cursos para cada unidade
ou subunidade administrativa, sendo esta de cumprimento obrigatério pelos
servidores,

Art. 5° A contratagdo de pessoas fisicas ou juridicas para a capacitagéo
dos servidores, na modalidade de formagao ou aperfeicoamento técnico-profissional,

A
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segue as regras da Lei n® 8.666, de 21 de junho de 1993, exigindo-se assim, naquilo
que for aplicavel ao caso, prévia demonstragéo de:

! - habilitagao juridica;

Il - habilitagao técnica;

1l - regularidade fiscal;

IV - qualificacao econdmico-financeira;

V - cumprimento do disposto no inciso XXXIII do art. 7° da Constituigéo
Federal.

Paragrafo unico. Para a habilitagdo técnica, quando dos cursos de
formagao superior, dentre outros documentos previstos pelo art. 30 da Lei n° 8.666,

de 21 de junho de 1993, também se exige comprovante do Ministério da Educagio
demonstrando que:

|- ainstituicdo de ensino superior esta devidamente credenciada:

Il - o curse superior de graduagdo ou pds-graduacdo ¢ reconhecida ou
possui autorizagdo para funcionamento,

Art. 6° O Programa Permanente de Desenvolvimento do Servidor da
Administrag8o Fazendaria abrange. apenas, 0s cursos superiores de graduagdo e
pos-graduagédo nas areas de Direito, Ciéncias Econdmicas, Administragao, Ciéncias
Contabeis, Estatistica, Sistema de Informagdo, Ciéncia da Computagédo e
Engenharia, todos eles com pertinéncia tematica com as atividades da Secretaria de
Estado da Fazenda.

§ 1° Os cursos superiores de graduagio e pods-graduagdo s6 sao
financiados pelo PDSF/SEFAZ quando de duragdo plena e com carga horaria igual
ou superior @ estabelecida por resolugao do Conselho Nacional de Educagao.

§ 2° Os cursos de duragdo plena a que se refere o § 12 deste artigo sédo
curses com natureza de bacharelado ou engenharia.

§ 3° Os cursos superiores de graduagéo indicados no “caput” deste artigo
devem ser

I - desenvolvidos, exclusivamente, na modalidade presencial;

Il - destinados somente aos servidores fazendarios, assim considerados
os definidos no inciso I do paragrafo Gnico do art. 2° desta Portaria, que
declaradamente néo possuam foermacdo de nivel superior;

I - custeados em regime de co-participagdo, cabendo cinglienta por
cento (50%) do valor da mensalidade fixado pela instituigdo de ensino superior 2
Secretaria de Estado da Fazenda e cinglienta por cento (50%) ao servidor-aluno.

§ 4° Os cursos superiores de pos-graduagdo abrangidos pelo PDSF séo:
I - desenvolvidos na modalidade presencial ou a distancia;

Il - destinados aos servidores publicos, assim considerados os definidos
no inciso | do paragrafo unico do art. 2° desta Portaria;

I - totalmente custeados pelo PDSF ou em regime de co-participagéo,
cabendo. neste casc cinglenta por cento (50%) do valor da mensalidade fixado

:
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pela instituigdo de ensino superior 4 Secretaria de Estado da Fazenda e cinqiienta
por cento (50%) ao servidor-aluno.

§ 5° Os temas dos Trabalhos de Conclusdo dos Cursos — TCC's de
graduacéo e de pés-graduagio dos servidores-alunos atendidos pelo PDSF devem
ter pertinéncia direta com as atividades da Secretaria de Estado da Fazenda.

§ 6° As informagdes académicas do servidor-aluno atendido pelo PDSF
acerca dos cursos de graduagdo e pos-graduagdo, no que se refere a frequéncia,
aproveitamento escolar e adimpléncia ou inadimpléncia de mensalidades, sdo
prestadas pela instituigdo de ensino superior & ESAFAZ, cabendo ao servidor-aluno
autorizar 4 contratada a prestar tais informacbes.

§ 7° A SEFAZ niio se responsabiliza pelo pagamento de co-participagio
nos cursos extracurriculares e de extensées, oficinas e disciplinas de “inverno” ou
‘verdo’, bem como por taxas administrativas ou outras atividades oferecidas pela
instituicdo de ensino em carater complementar.

§ 8° A responsabilidade da SEFAZ pelo pagamento das mensalidades,
parcial ou totalmente, limita-se ao prazo minimo preestabelecido pela instituigdo de
ensino para a conclusio do curso, ndo se admitindo prorrogagéo deste prazo, seja

em razdo de eventuais reprovagdes ou de disciplinas n&do cursadas no periodo
regular.

§ 9° A inadimpléncia da cota-parte devida ao servidor-aluno por prazo
superior 2 trinta (30) <ias, contado do respectivo vencimento, implica a exclusido do
referido servidor do PDSF e na correspondente desoneragdo da SEFAZ pelo
pagamento da co-participagio a que se refere o inciso Ill dos §§ 3° e 4° deste artigo.

Art. 7° Os cursos superiores de graduagdo e pos-graduagdo somente
podem ser custeados ou subsidiados pelo PDSF, quando realizados fora da jornada
regular de trabalho ¢ mediante termo de compromisso do servidor de continuar
desenvolvendo suas atividades funcionais na Secretaria da Fazenda do Estado de
Sergipe apés sua conclusio, por prazo, no minimo, igual ao periodo de
financiamento, parcial ou total, do respectivo curso.

§ 1° Em razdo da natureza das atividades funcionais, a exigéncia disposta
no “caput” deste artigo, no que se refere a jornada de trabalho, nao se aplica aos
servidores fazendarios em efetivo exercicio de suas atribuicdes nos Comandos e
Postos Fiscais,

§ 2° O afastamento definitivo das atividades funcionais antes do prazo
fixado no “capul” deste artigo implica o ressarcimento do valor custeado ou
subsidiado pelo PDSF/SEFAZ, quando o:

I - servidor publico seja o requerente voluntario desse afastamento, salvo
para a desenvolvimento de outras fungdes publicas no Estado de Sergipe em razio
da aprovag@o em concurso publico;

I - Chefe do Poder Executivo tome a decisio, em decorréncia de ato
indisciplinar ou de improbidade administrativa.
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§ 3° O afastamento definitivo do servidor do exercicio das atividades
funcionais perante a Secretaria de Estado da Fazenda, antes da conclusdo do curso
de graduacio ou pos-graduacio:

I - fica subordinado as regras dispostas no § 2° deste artigo, observado o
principio da proporcionalidade;

I - desobriga, automaticamente, o poder pulblico estadual da co-
participacao das prestagoes vincendas.

Art. 8° Os cursos de extensdo e a participacdo em evenlos técnico-
cientificos para o aperfeicoamento técnico-profissional séo extensivos aos servidores
publicos e aos temporarios a que se referem, respectivamente, os incisos | e lll do
paragrafc Gnico do art. 2¢ desta Portaria.

Paragrafo Onico. Aos cursos de extensdio e eventos técnico-cientificos,

naquile que houver compatibilidade, aplicam-se todas as disposigoes previstas para
08 cursos de formagaoc superior.

Art. 9° Ao servidor pdblico ou temporério, inscrito pelo PDSF/SEFAZ

mediante requerimento pessoal, requisigdo do chefe imediato ou convocagdo da
ESAFAZ, cumpre e/ou assiste:

I - requerer ao chefe imediato ou diretamente & ESAFAZ, quando verificar
a necessidade de aprimorar as seus conhecimentos técnico-profissionais;

Il - observar os prazos preestabelecidos pela ESAFAZ para desisténcia
dos cursos ou eventos técnico-cientificos:

I - participar efetivamente dos cursos e eventos técnico-cientificos
realizados ou custeados pelo PDSF, inclusive quando designado, assegurando

assiduidade, pontualidade e resposta as avaliagGes propostas pela ESAFAZ,
facilitadores ou instrutores;

IV - alcangar aproveitamento igual ou superior 2 média:

a) seis (6) nos cursos de aperfeigoamento realizados ou custeados pela
ESAFAZ, quando haja avaliagio;

b) definida pela instituigdo de ensino superior, quando dos cursos de
graduagao & pos-graduacio;

V - obter e demonstrar freqliéncia igual ou superior a oitenta por cento
(80%) da carga horaria total em cada disciplina ou médulo dos cursos de graduagao

e pos-graduagdo, cursos de extensdo e eventos técnico-cientificos realizados,
intermediados custeados ou subsidiados pelo PDSF;

VI - discutir propostas de tema para o Trabalho de Conclusdo do Curso —
TCC com a equipe técnico-pedagogica da ESAFAZ, antes da elaboragéo do projeto
de pesquisa, assegurando a produgdo da monografia, dissertagdo ou tese com tema
correlacionado as atividades da administragdo fazendéria;

VIl - apresentar 4 Escola de Administragio Fazendaria, imediatamente ao
finalizar a respectiva disciplina ou modulo, copia do Projeto de Pesquisa e do TCC,
e, ao concluir o curso de formagdo, copia do diploma ou certificado, conforme o
Caso;




an
£ R .
BL.

)
SECHETARIA GE ESTADD DA FAZENOR

PORTARIA SEFAZ N° 192
DE 21 DE FEVEREIRO DE 2008

VIII - apresentar relatorio circunstanciado 2 ESAFAZ dos informes e
conhecimentos difundidos nos cursos externos de extensdo e nos eventos técnico-
cientificos de aperfeigoamento, como congressos, seminarios, féruns, encontros,
simposios e outros, no prazo de até quinze (15) dias de sua conclusido, bem como o
respectivo certificado constando a devida frequéncia, sob pena de ressarcimento da
despesa;

IX - disseminar ou socializar o conhecimento adquindo nos cursos ou
eventos cientificos com os demais servidores, principalmente, quando diretamente
correlacionado com a natureza técnica ou instrumental das atividades funcionais da
unidade administrativa de lolacio;

X - participar, como facilitador ou assistente, dos féruns internos
organizados pela ESAFAZ sobre temas difundidos nos CONgressos, seminarios,
simposios. encontros e demais eventos cientificos;

Xl - autorizar a instituigio de ensino superior, nos termos do Anexo Il
desta Portaria, a mensalmente fornecer & SEFAZ/ESAFAZ a freqléncia e
aproveitamento escolar nas disciplinas ou modulos curriculares em curso ou
concluidos, bem como a situacio financeira relativa a cota-parte prevista no inciso i1l
dos §§ 3° e 4° do art. 6 desta Portaria;

XIl - ressarcir os valores subsidiados, custeados ou financiadas pelo
PDSF/SEFAZ quando:

a) da ndo-conclusdo dos cursos de formagéo superior, graduagdo ou pos-
graduacio. e de aperfeigoamento técnico-profissional, em razéo de desisténcia apos
0 prazo estabelecido pela ESAFAZ, abandono ou cancelamento de matricula, sem
ou com Justificativa desprovida de razoabilidade;

b) dos cursos de formagao superior, graduagao ou pos-graduagdo, houver
afastamento definitivo do servigo publico estadual antes do prazo estabelecido no
arl. 7° desta Portaria;

¢) da parlicipagao nos cursos de extensdo e evenlos técnico-cientificos de
aperfeigoamento profissional nio for apresentada a ESAFAZ:

1. a correspondente freqiiéncia ou sendo apresentada, seja inferior a
estabelecida no inciso V deste arligo, ressalvando-se os casos devidamente
motivados;

2. o respeclivo relatorio, devidamente circunstanciado, e o certificado a
que se refere o inciso Vil deste artigo.

§ 1° A convocagao da ESAFAZ a que se refere o “caput” deste artigo visa
ao cumprimento da grade curricular minima referida no § 4° do art. 4° desta Portaria.

§ 2° As avaliagbes a que se refere o inciso Ill do “caput” deste artigo se
destinam a mensurar e ponderar continuadamente:

| - a adequagdo do ambiente e instrumentos fisicos utilizados e dos
recursos laenico-pedagdgicos empregados no processo de ensinc-aprendizagem:;

Il - o indice de salisfagdo dos servidores com o empenho profissional dos
facilitares ou instrutores;
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Il - a eficacia e efetivacao do conhecimento ministrado ou difundido nos
cursos e eventos técnico-cientificos.

§ 3° Para o calculo da frequéncia a que se refere o inciso Il do “caput”
deste artigo, quando dos cursos de formagdo para os servidores fazendarios em
efetivo exercicio de suas atividades nos Comandos e Postos Fiscais, os dias de
plantio fiscal sdo computados como se presentes estivessem na instituigdo escolar,
desde que demonstrada a respectiva frequéncia na reparticao fazendaria.

§ 4° O diploma ou certificado de concluséo de curso de formagdo ou o
certificado referente & participagdo em cursos de extensdo e eventos cientificos deve
ser apresentado em copia autenticada pelo Cartério competente ou acompanhada
do original, cumprindo ao servidor da ESAFAZ, neste caso, afixar o “confere com o
original” na respectiva copia.

Art. 10, Compete 4 Escola de Administragéo Fazendaria;

I - elaborar o plano anual de capacitagdo dos servidores da SEFAZ,
compreendendo o objetivo, grades curriculares comuns e especificas por unidade
administrativa, modalidades de ensino, carga horaria, nimero de assistidos, custos e

prazos para implementacio, correlacionando necessidade e adequagdo aos fins
institucionais;

Il - programar cursos e demais eventos técnico-cientificos, identificando
contetdos ou temas. carga horaria especifica, publico a que se destina, periodo de
inscrigdo e realizacdo, ndmero de turmas e vagas e forma de avaliagdo do processo
de ensino-aprendizanem, chservada a disponibilidade orgamentaria e financeira:

I - promover ampla divulgagio do planc anual de capacitagdo e da
programacio dos cursos e eventos técnico-cientificos no sitio da SEFAZ e/ou nos
murais das reparticdes fazendarias:

IV - convocar servidores fazendarios para participar dos cursos e eventos
tecnico-cientificos estabelecidos na grade curricular especifica, para o exercicio
funcional na unidade ou subunidade administrativa de lotagéo;

V - recepcionar « examinar requerimentos de inscrigbes para 0s cursos e
eventos cientificos realizados, intermediados ou custeados pela ESAFAZ,
selecionando os candidatos, segundo critérios objetivos, e publicando a relagio dos
classificados para atendimento pelo PDSF;

VI - oferecer e controlar a distribuicdo de vagas por unidades
administrativas, visando favorecer a parlicipaggo de todos os servidores fazendarios
nos cursos e eventos tecnico-cientificos, de acordo com a pertinéncia tematica e as
atividades funcionais desempenhadas por cada profissional:

VIl - matricular o servidor classificado, celebrar termo de compromisso,
em conformidade com o Anexo |l desta Portaria, fazer controle de freqliéncia e
realizar avaliagdes, quando possivel, observadas as finalidades previstas no § 1° do
art. 5° desta Portaria;

VI - solicitar terme de anuéncia do chefe imediato no instante da
inscrican do servidor em cursos de aperfeigopamento dentro do horario de
expediente, salvo quando da requisigéo do proprio gerente;
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IX - encaminhar relatorio de frequéncia dos servidores matriculados nos
curscs e eventos técnico-cientificos aos chefes imediatos, para fins de controle de
assiduidade e pontualidade;

X - excluir o nome do servidor-aluno do contrato administrativo celebrado
com instituigdes de ensino superior nas hipéteses previstas nesta Portaria, concluido
o devido processo legal,

Xl - criar, gerir sistema e atualizar banco de dados destinado ao
cadastramento de profissionais com formagdo académica nas areas do saber
apontadas pelo plano de agdo da ESAFAZ, observados os requisitos previstos no
art. 57 desta Portaria. para a instrugdo efou difusdo do conhecimento especifico nos
curses, congressos, seminarios, foruns e demais eventos cientificos;

Xll - selecionar instrutores ou facilitadores para ministrar cursos ou
apresentar temas em eventos técnico-cientificos diretamente promovidos pela

ESAFAZ, ressalvadas as disposigdes legais, bem como sugerir nomes quando
desenvolvidos por outras instituigbes;

X1l - sugerir, examinar, discutir, avaliar e aprovar o tema para a produgao
do TCC do servidor-aluno atendido pelo PDSF, ressaltada a pertinéncia tematica do
trabalho com as atividades desenvolvidas pela SEFAZ;

XIV - recepcionar Projetos de Pesquisa cientifica e TTC's dos servidores
atendidos pelo PDSF e organizar, quando de comum acordo com o autor da
monografia, dissertagao ou iese, a sua apresentagdo para o pulblico interno da
SEFAZ,

XV - visitar as instituigGes de ensino, inclusive seus ambientes de aula ou
atividades escolares e examinar e avaliar o nivel de qualidade dos trabalhos
académicos desenvolvidos nos cursos de extensdo, graduagio e pos-graduagio,
requerendo, sempre gue necessario, a melhoria na qualidade da prestacdo dos
servigos educacionais contratados;

XVI - aplicar ou propor a aplicagdo de penalidade administrativa, quando
do descumprimento de quaisquer das obrigagSes previstas nesta Portaria;

XVII - requisitar ao Superintendente Geral de Administrag@o e Finangas a
abertura de processo administrativo, apds adverténcia, para o devido ressarcimento

dos valores subsidindos cu custeadas pelo PDSF, quando das hipdteses previstas
nesta Portaria;

XVIHI - instruir todos os processos administrativos relativos aoc PDSF;

XIX - organizar féruns internos para difusdo dos conhecimentos
assimilados nos congressos, seminarios, féruns, encontros e demais eventos
cientificos;

XX - emitir certificados dos cursos de extensdo e eventos técnico-
cienlificos diretamente realizados pela ESAFAZ, desde quando atendidos os
requisitos dispostos nos inosos 1V e V do art. 9° desta Portaria, registrando-os em
livro proprio;

4

pave



.5,
1
a8
Er

]
SECRUTARIA DE ESTARD DA FAZENDA

PORTARIA SEFAZ N° 192
DE 21 DE FEVEREIRO DE 2008

XXI - emitir relatorio semestral sobre os programas e acgoes, demandas e

ofertas de vagas, cuslos e resultados alcangados no processo de ensino-
aprendizagem,;

XXM - organizar, coordenar e acompanhar os cursos de preparagdo ou
formagdo de candidatos para o ingresso na carreira do fisco estadual e noutros
cargos ou empregos publicos cefinidos em lei,

§ 1° A selegao dos servidores publicos e temporarios para 0s cursos e
eventos técnico-cientificos realizados ou intermediados, custeados ou subsidiados
pelo PDSF/SEFAZ pode se dar mediante processo seletivo ou segundo os sequintes
critérios:

|- ser convocado pela ESAFAZ para o cumprimento da grade especifica a
que se refere o § 4° do art. 4° desta Portaria;

Il - pertinéncia tematica do curso ou evento com as atribuigtes
especificamente desempenhadas pelo servidor;

Il - menor indice de participagdo nos cursos e eventos, considerando no
cémputo geral as oportunidades de participagéo resistidas pelo servidor;

IV - ser servidor fazendario;

V - maior tempo ou probabilidade de permanéncia do servidor no efetivo
exercicio de suas funcdes na SEFAZ:

VI - maior ‘requéncia efetivamente demonstrada nos Gltimos cinco (5)
cursos ou eventos que leve participacao na SEFAZ;

VI - menor numero de exclusdes do PDSF;

VIl - menor numero de adverténcias quanto as omissdes ou
descumprimento de preceitos do PDSF;

IX - menor indice de abandono dos cursos e eventos:

X - menor indice de cancelamento de matricula;

Xl - menor indice de desisténcia dos cursos e eventos:

Xl - sorteio

§ 2° O cadastramento de instrutores ou facilitadores & diretamente
realizado pelo interessado no sistema fazendario, ficando sua homologagéao
subordinada a apresentagdo dos documentos previstos no art. 5° desta Portaria e do
‘curriculum vitae”, devidamente munido dos comprovantes, no prazo de até dez (10)
dias da inscrig8o.

§ 3° E assequradc o direito de cadastramento aos servidores publicos e
temporarios a que se refere o art. 2° desta Portaria, para o exercicio da funggo de
instrutor ou facilitador nos cursos e demais eventos cientificos promovidos pela
ESAFAZ.

§ 4° Para a selegdo do instrutor ou facilitador, além da observancia aos

requisitos dispostos do art. 5° desta Portaria, deve-se avaliar e fazer preponderar a
escolha do candidato sequndo a ordem dos seguintes parametros:

Ve



2.8

©aen s d g N
SECRETARIA D€ ESTADD DA FAZENDA

PORTARIA SEFAZ N° 192
DE 21 DE FEVEREIRO DE 2008

I - nivel de conhecimento cientifico em relagdo ao objeto do curso ou
evento abrangido pelo PDSF, demonstrado por meio de titulos de formagéo escolar;

Il - atualizagao na area especifica, confirmada por meio de certificados de
cursos de extensdo e outros eventos técnico-cientificos;

Il - aptides e experiéncias profissionais na area, comprovadas por
declaragao ou outros documentos:

IV - publicagdo de livros e artigos em revista escrita ou meio eletrénico
identificado pelo Numero Internacional Normalizado para Publicagées Seriadas —
ISSN;

V - prego proposto.

Art. 11. As pessoas fisicas, com ou sem vinculo com o poder publico
estadual, sdo retribuidas pecuniariamente por hora-atividade quando do exercicio da
atividade de instrutor ou facilitador de cursos ou eventos abrangidos pelo PDSF, de
acordo com os valores definidos por ato do proprio Secretario de Estado da
Fazenda, observado o grau de formagédo académica e os pregos praticados por
instituigdes de ensino e outras entidades ou orgdos publicos.

§ 1° O servidor publico ou temporario somente pode ser retribuido
pecuniariamente como instrutor ou facilitador, quando do desempenho dessa fungéo
fora da respectiva jornada de trabalho.

§ 2° A atuagdo do servidor publico ou temporario como instrutor ou
facilitador dentro do expediente de trabalho, mesmo sem retribuicdo pecuniaria
adicional & sua remuneragdo, fica condicionada a declaragdo prévia do chefe
imediato, afirmando que o afastamento temporario desse servidor ndo causa
nenhum prejuizo ao desenvolvimento das atividades da unidade ou subunidade
administrativa.

§ 3° Para os fins desta Portaria, compreende-se por hora-atividade o
tempo reservado a regéncia de aula ou a exposigdo de tema, com participagao de
um corpo discente ou assistente de servidores, em sala ou noutro ambiente
adequado ao desenvolvimento do processo de ensino-aprendizagem ou
aprimoramento profissional.

Art. 12. Sdo deveres das unidades e subunidades administrativas da
SEFAZ:

| - avaliar e assinalar as dificuldades e necessidades de capacitagéo, na
modalidade formagdo ou aperfeicoamento técnico-profissional, dos servidores
fazendarios lotados em suas unidades ou subunidades;

Il - requerer & ESAFAZ até 31 de outubro de cada ano civil a realizagdo
de cursos e eventos técnico-cientificos para o exercicio subsequente, apontando
contelidos ou temas, definindo o numero de vagas necessarias, sugerindo os
periodos de execugao e informando a relagéo dos servidores fazendarios:

Il - estudar estratégias e promover meios para facilitar a participagdo dos

servidores fazendarios nos cursos e eventos técnico-cientificos, principalmente, |
quando relacionados com as atividades funcionais especificamente desempenhas /

pelo servidor fazendario; ' w/
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IV - distribuir as vagas disponibilizadas pela ESAFAZ entre os servidores

fazendarios da unidade ou subunidade administrativa, de acordo com a seguinte
ordem:

a) adequacio do curso ou evento técnico-cientifico as atividades
especificamente desempenhadas pelo servidor;
b) indice de dificuldades do servidor na execugdo das atribuigtes
funcionais:
¢) inviabilidade institucional de participagéio do servidor em curso ou
evento técnico-cientifico anteriormente oferecido;

d) interesse do servidor:

e) participagdo ndo concomitante noutro curso ou evento técnico-
cientifico, considerado o periodo de sua realizagéo;

V - recepcionar relatdrio da ESAFAZ e informar a4 Geréncia de
Desenvolvimento de Pessoas as faltas por atraso, antecipagdo na saida ou auséncia
as atividades de capacitagdo, para fins de registro e desconto em folha de
pagamento quando ndo justificadas;

VI - avaliar a eficiéncia e eficacia do conhecimento construido pelo

servidor a partir dos cursos e evento tecnico-cientifico no desempenho das
atividades funcionais.

§ 1° O descumprimento ou inobservancia do disposto nos incisos | a VI do
‘caput” deste artigo implica a responsabilizagdo administrativa do chefe imediato
e/ou gerente.

§ 2° A avaliacdo do servidor a que se refere o inciso VI do “caput” deste
artigo visa verificar a necessidade ou ndo do reforco em novos cursos de
capacitagao e deve ser ponderada quando da efetivagdo dos atos administrativos na
execugdo de suas atribuicbes funcionais.

§ 3° Cumpre ao gerente da unidade ou subunidade administrava
responder ao questionario trimestral da ESAFAZ, versando sobre a qualidade do

desempenho funcional do servidor apos sua participagdo nos cursos e eventos
promovidos ou intermediados pela ESAFAZ,

Art. 13. Sdo aplicaveis ao servidor-aluno atendido pelo PDSF as
seguintes penalidades:

I - adverténcia formal;

Il - excluséo temporaria do PDSF.

§ 1° A Escola de Administrag@o Fazendaria compete & aplicagio da pena
de adveriéncia, de forma escrita, quando da inobservancia ou descumprimento das
obrigagbes previstas nos incisos Il a I1X do art. 9° desta Portaria.

§ 2° Ao Superintendente Geral de Administragdo e Finangas cumpre a
aplicagdo da pena de exclusdo do servidor-aluno do PDSF, quando da inadimpléncia
da co-participagéo a que se refere o § 9° do art. 6° e da reincidéncia a inobservancia
ou descumprimento dos deveres a que se referem os incisos V. VIII e IX do art. 9°
desta Portaria.
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§ 3° Na hipotese de exclusdo do servidor-aluno do PDSF mediante
decisdo do Superintendente Geral de Administraggo e Finangas fica assegurado o
direito de revisdo ao Secretario de Estado da Fazenda no prazo de dez (10) dias,
contados da ciéncia do servidor.

§ 4° A penalidade de exclusdo do PDSF ¢ de seis (B) meses aum (1) ano,

conforme as circunstancias do fato e o efeito produzido com @ 2¢a0 ou omissdo do
servidor-aluno. ’

Art. 14. O plano anual de capacitagdo dos servidores & aprovado e
homologado no més de janeiro de cada ano civil pelo Secretario de Estado da
Fazenda.

Paragrafo Gnico. A aprovagao e homologacio das possiveis alteragdes
do plano anual de capacitagdo durante sua execugao competem ao Secretario
Adjunto.

Art. 15. Os recursos necessarios a execugdo do PDSF sio oriundos do
Fundo de Incentivo a Arrecadagdo Tributaria Estadual - FINATE e, quando
necessario, de outras fontes do Tesouro.

Art. 16. Os modelos de declaragdo, termo de compromisso e autorizagic
constantes, respectivamente. dos Anexos |, Il e Il sdo partes integrantes desta
Portaria.

Art. 17. Revogam-se as Portarias SEFAZ n°s 895, de 22 de julho de
2005, e 176, de 15 de fevereiro de 20086.

Art. 18. Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagéo.
Gabinete do Secretario da Fazenda, Aracaju, em 21 de fevereiro de 2008.
B
Nilsfotr’w f(fasc mento Lima
Secretario de Estado da Fazenda




2 7

2

25

ey

&
S AL D AL
BECHETARIA DE £5TADD DA FAZENDA

PORTARIA SEFAZ N° 192
DE 21 DE FEVEREIRO DE 2008

ANEXO |
DECLARAGAO PARA CURSOS DE GRADUAGAO E POS—GRADUACAO

DECLARAGCAO

o i .+ Pportador (a)
da Carteira de Identidade n® o . 88P/_____ | inscrito (@) no
CPFMF n. ) . servidor (a) publico (a) do Estado de

Sergipe, diretamente vinculado (a) & Secretaria de Estado da Fazenda, investido (a)

no cargo e o _WMde
residente na
n. W o ; bairro
BOCT PR PTG {44
e e ) / .« matriculado (a) no curso de
. Cilh 3 A
em
i sk
da N B . com numero

2 TR SR

e DECLARA, para todos os fins e efeitos legais, que tem pleno

conhecimento  dos  direitos, deveres, obrigacdes, restrigbes e penalidades

estabelecidos pela Poraria SEFAZ no 4 0/2008 e que se responsabiliza:

a) quando for o caso, pelo pagamento tempestivo dos cinquenta por cento
(50%) da mensalidade cobrada pela Instituigdo de Ensino Superior referente ao
Cursc, uma vez que a responsabilidade da SEFAZ se limita, apenas, aos demais
cinglenta por cento (50%);

) por cem por cento (100%) das mensalidades subsequentes do curso, a
partir de algum registro de inadimpléncia do declarante para com a Instituicao de
Ensino Superior por prazo superior a 30 (trinta) dias, contado do seu vencimento, e

}
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nas demais hipoteses de exclusdo do PDSF, em decorréncia da correspondente
desoneracdo da SEFAZ;

¢) por se fazer presente com pontualidade em todas as atividades
escolares e obter frequéncia de, pelo menos, oitenta por cento (80%) da carga
horaria em cada disciplina ou madulo curricular:

d) em estudar e empregar todos os esforos para atingir, em cada

disciplina ou moédulo curricular, a média minima estabelecida pela Instituicdo de
Ensino Superior;

2) em concluir o curso superior de graduagéo ou pos-graduacgdo dentro do
prazo minimo estabelecido pela Instituicdo de Ensino Superior;

f) a apresentar e discutir sugestoes e a produzir o Trabalho de Conclusio
do Curso com o tema aprovado pela ESAFAZ, fornecendo ao final de cada etapa o
correspondente Projeto de Pesquisa e TCC;

g) em nao desistir, cancelar matricula ou abandonar o curso, salvo
quando dos impedimentos previstos em lei, sob pena de ter que ressarcir o montante
até entdo custeado pelo PDSF.

Aracaju (SE), de de

SERVIDOR{ARFALUMO(A)

TESTEMUNHAS:
1% CPF

ASSIHATURA

2° CPF

ASSTHATLIRA
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ANEXO [l

TERMO DE COMPROMISSO

. servidor (a) pablico (a)

e

estadual, portador (a) da Carteira de ldentidade n.

4

SSP/_____, inscrito (a) no CPF/MF n. , ocupante do

cargo

.. de , em

PR Comnnnka

efetivo exercicio de suas atribuigdes ou fungdes no Estado de Sergipe/ Secretaria da

Fazenda, COMPROMETE-SE. apos a conclusdo do curso de

AR ko, DR TRk

em a continuar

desenvalvendo suas atividades funcionais na Secretaria de Estado da Fazenda pelo
prazo. no minimo, igusal a0 periodo do custeio, subsidio ou financiamento do curso
pelo Programa Permanente de Desenvolvimento do Servidor da Administracio
Fazendaria, responsabilizando-se pelo ressarcimento do valor correspondente ao
citado financiamento, quando do afastamento definitivo do cargo ou emprego plblico

em qualquer das situagoes previstas pelo art. 7° da Portaria SEFAZ n® 10/2008.

Aracaju (SE 3, de de

SERVIDOR-ALUNO(A)
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ANEXO 1l

AUTORIZAGAO

. servidor (a) publico

ORIE

(a) estacual, portador (a) da Carteira de Identidade n.

SSP/ . inscrito (a) no CPFIMF n. , matriculado (a)
com o n no curso de em
DAL A POR-CRATIAT A
da
parte integrante do Conlrato Administrativo n. T /

celebrado com a Secretaria da Fazenda do Estado de Sergipe, AUTORIZA o (a)

__ desta InstituicBo de Ensino Superior a informar e

O R AR SEOREANAG R RTAT

enviar, mensaimente. para a SEFAZ/ESAFAZ a sua frequéncia e aproveitamento
escolar em cada disciplina/modulo em curso ou concluido, bem como a situagéo

financeira em relagéo a cota-parte da mensalidade que lhe é devida nos termos do

contrato supracitado.

Aracaju (SE), de de

SERVIDOR-ALUNO(A)



