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Resumo: Este trabalho objetiva contextualizar os subsistemas e processos de gestdao de pessoas a
partir das atividades e estudos na disciplina de Gestdo de Pessoas, baseado em referencial tedrico
feito com estudiosos da 4rea e para entdo se fazer a analise e diagnéstico da Universidade
Regional do Noroeste do Estado do Rio Grande Do Sul - UNIJUI. O diagndstico baseia-se em como
funciona os processos na administracao de recursos humanos, tendo em vista a grande
importancia para o gerenciamento organizacional. A realizacdo de entrevista com profissional da
area de recursos humanos da Instituicao tornou o trabalho claro e objetivo, pois baseado na
realidade da organizacdo ndo se corre o risco de se concluir erroneamente como ocorrem o0s
processos na empresa pesquisada. A metodologia utilizada foi descritiva, de campo, com o uso de
um questionario estruturado com aplicagdo no RH da instituigdo. Sendo a Universidade uma
empresa com varias décadas de atuacdo, o que a torna experiente, e, possuindo setores e
profissionais especializados para a Gestao de Pessoas, ndo é dificil de concluir que trata com
primazia os processos. A Instituicdo valoriza os subsistemas e processos de gestao de pessoas,
pois contribuem para a elaboragdo de estratégias da empresa, que sdo necessarias para sua
evolucgdo e competitividade. Por meio desse trabalho foi possivel compreender a relevancia da
Gestao de Pessoas dentro de organizagdes e que ela estd intrinseca ao crescimento simultaneo das
pessoas que nela atuam e, consequentemente, da propria organizagao.

Palavras-chave: Gestdao de Pessoas. Processos. Subsistemas.

This work aims to contextualize the subsystems and processes of people management from the
activities and studies in the discipline of People Management, based on the theoretical reference
made with scholars of the area and then to do the analysis and diagnosis of the Regional
University of Northwest of the State of Rio Grande do Sul - UNIJUI. The diagnosis is based on how
human resources management processes work, in view of the importance of organizational
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management. The interview with a professional in the Human Resources area of the Institution
made the work clear and objective because based on the reality of the organization there is no risk
of erroneously concluding how the processes in the company surveyed run the risk. The
methodology used was descriptive, in the field, with the use of a structured questionnaire with
application in the HR of the institution. Being the University a company with several decades of
activity, which makes it experienced, and having specialized sectors and professionals for People
Management, it is not difficult to conclude that it deals with processes first. The Institution values

the subsystems and processes of people management, as they contribute to the elaboration of
company strategies, which are necessary for its evolution and competitiveness. Through this work
it was possible to understand the relevance of People Management within organizations and that
it is intrinsic to the simultaneous growth of the people who work in it and, consequently, of the
organization itself.

Key words: People management; Processes; Subsystems.
INTRODUCAO

Entende-se por gestao de pessoas um conjunto de estratégias, métodos, politicas e praticas
definidas, que tém como principal objetivo administrar os comportamentos internos e
potencializar o desenvolvimento da organizacdo. A importancia que a gestdo de pessoas
representa dentro das organizagdes estd associada ao crescimento mutuo, tanto do funcionario
quanto da organizagao, pois as pessoas que dentro da empresa receberem a oportunidade de
progressdo, consequentemente, estarao gerando, através do seu trabalho, resultados positivos e
satisfatorios. O trabalho é um conjunto de atividades realizadas por um individuo, com o objetivo
de atingir uma meta. Para que o trabalho tenha sentido, as metas e objetivos devem estar
dispostos de maneira clara. Segundo Chiavenato (2010), existem seis processos basicos de gestdo
de pessoas, sao eles: processos de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas. Cada processo ¢ estabelecido dentro da organizagdo de acordo com as
politicas e praticas definidas pela empresa, apenas adaptando cada subsistema a sua cultura. O
trabalho tedrico-pratico é estruturado a partir do referencial tedrico sobre gestao de pessoas e
seus subsistemas e processos. O diagnéstico da organizacdo, UNIJUI, foi realizado a partir de um
questionario/entrevista que foi aplicado a Analista de Recursos Humanos, Solange Andréa Bohn.
Esse diagndstico teve como principal objetivo o entendimento dos conceitos dos subsistemas
aplicados na pratica empresarial. A Universidade Regional do Noroeste do Estado do Rio Grande
do Sul - UNIJUI tem mais de 60 anos em Ijui, e possui campi em Santa Rosa, Panambi e Trés
Passos. Como visdo possui o objetivo consolidar-se como universidade comunitéria, ptiblica nao
estatal, referenciada pela exceléncia e organicidade de suas agdes e integrada ao processo de
desenvolvimento da regido. Na missao formar e qualificar profissionais com exceléncia técnica e
consciéncia social critica, capazes de contribuir para a integragao e o desenvolvimento da regido.
Como propdsito participar do processo de desenvolvimento da regido pela educacao
superior. Inicialmente é apresentado o referencial tedrico seguido do conceito de gestdo de
pessoas e dos subsistemas, apds, o resultado da pesquisa, que se dara a partir de um diagnostico
organizacional. O diagndstico sera apresentado da seguinte forma: caracterizagdo da organizacgao,
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apresentacao dos subsistemas e processos de gestdo de pessoas na organizacao e sugestoes de
melhorias e agdes. O objetivo do trabalho tedérico-pratico é diagnosticar através dos subsistemas
de gestdo de pessoas 0s processos que sao utilizados pela organizagao.

METODOLOGIA

A metodologia utilizada foi a pesquisa bibliografica descritiva, tendo como base livros, reunindo
um conjunto de opinides de diversos autores conhecedores do assunto. Para a coleta de
informacoes foi utilizado o seguinte método: entrevista com representante do RH da empresa
estudada, contemplando informagdes referentes a gestdo de pessoas, tais como: numero de
empregados, remuneracao, técnicas de recrutamento e selecao, treinamentos realizados,
rotatividade de pessoal, entre outros, informacdes que compde os subsistemas e processos.

REFERENCIAL TEORICO

Sabe-se que na contemporaneidade o capital humano bem investido é a mais rentavel e
sustentavel ferramenta de qualquer empresa, hoje a Gestdao de Recursos Humanos vem ao
encontro das necessidades das empresas que ja notam, valorizam e aplicam essa evolugao
comportamental, pois para se manter competitiva, a empresa/ organizacdo precisa estar atenta as
evolucdes e implementagoes estratégicas que o mercado exige e, para isso, o investimento em
recursos humanos se mostra de grande retorno desde que bem elaborado, organizado e que
receba os devidos investimentos, segundo (LACOMBE, 2011, p. 239) “as organizagoes ja se deram
conta da importancia das pessoas e da forma como sao administradas”. Utilizou-se as ideias de
autores estudiosos da area para basear a analise dos subsistemas e processos de agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas, de acordo com a estrutura, cultura e
missdo da empresa analisada.

Como primeiro processo, o0 agregar ou processo de provisao, utilizou-se a ideia de (LACOMBE,
2011, p. 243) "o éxito de uma empresa depende da competéncia e da motivagdo dos seus
empregados, de quem é admitido e de quem é demitido; em suma: de manter na empresa a equipe
adequada para produzir com eficiéncia e eficacia”. Na mesma linha de pensamento (FLORY, 1965,
p. 29) “o éxito de uma empresa no futuro depende da sua habilidade em selecionar hoje as pessoas
com potencial para terem desempenhos com alto nivel de qualidade”. Sendo assim o
recrutamento, o conjunto de praticas e processos usados para atrair candidatos para as vagas
existentes ou potenciais, (LACOMBE, 2011, p. 244) diz: "s6 é possivel recrutar a pessoa certa se
soubermos antecipadamente o perfil desejado para essa pessoa, isto é, suas caracteristicas
pessoas e profissionais. S6 é possivel ter éxito no processo de recrutamento se tivermos esse perfil
bem definido. Para a definicdo do perfil correto é preciso saber o que se espera do candidato, isto
é, o que ele vai fazer".

Para o processo de aplicar pessoas, segundo Chiavenato (2010), sdo processos utilizados para
desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. E Lacombe (2011) nos tréas a diferenciacédo de cargos e fungbes: cargo - conjunto de
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fungoes de mesma natureza de trabalho, de requisitos e nivel de dificuldades semelhantes e com
responsabilidades em comum. Funcao - posicao, definida na estrutura organizacional, a qual cabe
um conjunto de responsabilidades afins e relacionamentos especificos e coerentes com a sua
finalidade. Aqui a fungao da gestdo é a de formular, analisar e aplicar a descrigao, requisitos
basicos, definir base salarial, bem como avaliagao destes cargos.

Ja o processo de recompensar nada mais é do que "processos utilizados para incentivar as pessoas
e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem recompensas, remuneragao e
beneficios e servigos sociais” (CHIAVENATO, 2010 p. 16). Porém Lacombe (2011 p. 282) adverte
que “um aspecto importante da administracao salarial é seu impacto nos resultados. Como
salarios ndo podem ser reduzidos é preciso administra-los com cuidado. Nao adianta pagar mal e
ter baixa produtividade, pois isso aumenta o custo da mao-de-obra, mas nao adianta imaginar que
apenas o aumento salarial sera o fator decisivo para aumentar a produtividade”, e mais, “a
remunerac¢ao nao substitui os incentivos proporcionados pelo ambiente de trabalho, pelo

significado do trabalho e pelo prazer que proporciona”.

Processos de desenvolver pessoas sao utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento
profissional e também pessoal de uma equipe, no treinamento e desenvolvimento utiliza-se
envolver os quesitos gestao de conhecimento e de competéncias, aprendizagem em programas de
mudancas e desenvolvimento de carreiras, programas de comunicacoes, etc. Tudo em busca de
melhoramentos e desenvolvimento de pessoas e, consequentemente, das atividades e da
organizacao como um todo (Chiavenato, 2010). Segundo Lacombe, a empresa/ organizagao deve
facilitar esse processo, porém ¢ de cada um a responsabilidade e vontade para que esse processo
ocorra.

A responsabilidade pelo desenvolvimento de cada pessoa é dela propria. Cada um é o principal
responsavel pelo seu proprio desenvolvimento [...] as empresas devem agir como facilitadoras e
apoiadoras do desenvolvimento de cada um, bem como tomar a iniciativa em casos que sejam do
seu interesse, mas isso ndo significa que as empresas possam ser responsabilizadas por nao
desenvolverem seu pessoal. Se ndo o fizerem elas préprias serdo prejudicadas [...] cabe, em
primeiro lugar, ao préprio empregado zelar pelo seu autodesenvolvimento, da mesma forma que
cabe ao estudante a responsabilidade pela aprendizagem do que lhe é transmitido. Nenhum
professor conseguira ensinar se o aluno ndo estiver interessado em aprender. (LACOMBE, 2010 p.
274)

O processo de manter pessoas € utilizado quando se cria condi¢gbes ambientais que satisfagam
profissional e psicologicamente as pessoas no seu local de trabalho. E quando se desenvolvem
atividades voltadas ao clima organizacional, disciplina, higiene, seguranca, qualidade de vida e
manutencado de relagdes sindicais. "A manutencdo de pessoas exige um conjunto de cuidados
especiais, entre os quais sobressaem os estilos de geréncia, as relagées com os empregados e 0s
programas de higiene e seguranca do trabalho que assegurem qualidade de vida na organizacdo"
(CHIAVENATO, 2010, p. 436). Os processos de manutencao de pessoas existem para que oS
colaboradores possam se manter satisfeitos e motivados, para que queiram permanecer na
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empresa, pois se tiverem condigoes fisicas, psicoldgicas e sociais é bem mais provavel que estes
tenham compromisso com a instituicdo e "vistam a camisa" da empresa.

O ultimo dos seis processos, o0 monitorar, refere-se em outra palavra ao controle, sem a premissa
de fiscalizacdo rigida de atos estritamente submissos a regras, mas sim orientar, acompanhar e
manter o comportamentos e atividades dentro de um limite desejavel para a atuacdo e aplicagao
das pessoas dentro da instituicdo. Para Chiavenato:

As organizagoes requerem consideravel esforco de monitoracdo em suas varias operagoes e
atividades. Monitorar significa acompanhar essas operacoes e atividades para garantir que o
planejamento seja bem executado e que os objetivos sejam alcancados adequadamente. Os
processos de monitoracdo estdao relacionados com a maneira pela qual os objetivos devem ser
alcancados através da atividade das pessoas que compdem a organizagao. (CHIAVENATO, 2010,
p. 498)

GESTAO DE PESSOAS: A gestdo de pessoas é um desafio para os gestores que visam o
gerenciamento através da cooperacao dos colaboradores com a organizacdo onde atuam,
buscando o beneficio entre empregado e empregador.

Segundo Chiavenato (2010) a gestdo de pessoas é uma area sensivel as ideias que predominam
nas organizagoes. Ela é indeterminada, pois depende de varias perspectivas, como a cultura que
existe em cada organizagao, a estrutura organizacional, as caracteristicas do contexto ambiental,
a atividade da organizacao, a tecnologia utilizada, os processos internos e de uma infinidade de
outros principios importantes.

Para Dutra (2002), gestdo de pessoas é um conjunto de politicas e praticas que permitem a
conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas possam realiza-las
ao longo do tempo. Os subsistemas e processos de Gestdao de Pessoas sao: subsistema de
provisao, aplicacdo, manutengdo, desenvolvimento e monitoracdo. De acordo do Chiavenato
(2010, p. 15) “todos esses processos estdo bastante relacionados entre si, de tal maneira que se
interpenetram e se influenciam reciprocamente. Cada processo tende a favorecer ou prejudicar
os demais, quando bem ou mal utilizado.”.

SUBSISTEMAS E PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS
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Processos de Provisdo
Recrutamento, Selecao,
Planejamento de RH.

Aplicagdo de Pessoas

Desenho de Cargos,
Analise e Descrigéo,

Avaliacdo de Desempenho

Subsistemas

Manutencio de Pessoas

Remuneragdo, Beneficios,

De Recursos

Desenvolvimento de Seguranca/ Higiene,

Humanos

Relactes Sindicais.

Pessoas

Treinamento,

Desenvolvimento, Pessoas,

Desenvolvimento Monitoracéio de Pessoas

Organizacional.

Banco de Dados,
Controles, Sistemas de
Informacao.

Elaboracao Propria, com base nos dados do site SENAC.

SUBSISTEMA DE PROVISAO: Este subsistema diz respeito ao importante processo de
recrutamento, selecdao e contratacdo, interna ou externa, dos colaboradores. Inclui pesquisas de
mercado e a definicdo de quem ira trabalhar na empresa. O processo do subsistema de provisdo
atua com atividades sobre suprimento de recursos humanos para as organizagdes. Esses
processos envolvem todas as atividades relacionadas com mercado de recursos humanos,
recrutamento e selegdo de pessoas com o objetivo de fornecer as organizagoes talentos para o
aumento do capital humano, (CHIAVENATO, 2002).

Mercado de recursos humanos: O Mercado de Recursos Humanos é composto por todas as
interfaces entre pessoas aptas ao exercicio de alguma atividade e as organizagdes e seus postos de
trabalho. A funcdo dos Recursos Humanos neste item ¢é estudar, conhecer e aproximar as duas
partes para que elas maximizem a oferta e procura de pessoas e vagas de trabalho,
(CHIAVENATO, 2002).

Recrutamento de pessoal: O processo de recrutamento consiste em a empresa divulgar no
mercado de recursos humanos oportunidades de emprego, oferecendo vagas para pessoas que
possuam determinadas caracteristicas e qualificagoes, com o objetivo de ajustar candidatos que
atendam as exigéncias do cargo. Recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que
visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos da organizagao. E
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basicamente um sistema de informacgdo, através do qual a organizacdo divulga e oferece ao
mercado de recursos humanos oportunidades de emprego que pretende preencher.
(CHIAVENATO, 2002, p. 197).

Nos dias de hoje, sdo inimeras as formas que ocorrem recrutamento de pessoal por exemplo: site
das empresas, jornais, revistas, cartazes, por indicagao de funcionarios, mas podemos dizer que a
Internet esta a assumir um papel importantissimo no recrutamento e selegao, pois a divulgacao de
oportunidades profissionais através da Internet é atualmente "uma realidade em elevado
crescimento". Desta forma, "a internet transforma-se em vitrine de emprego".

Selecao de pessoal: Apds ser realizado o processo de recrutamento de pessoal, a selegdo é a
proxima atividade para aquisicdo de capital humano para as organizagdes. Enquanto o
recrutamento tem como objetivo atrair com seletividade candidatos que possuam os requisitos
minimos ao cargo a ser preenchido, a tarefa da selecdo ¢ de classificar dentre os candidatos
recrutados aquele que possui o perfil mais adequado a ajustar-se ao cargo disponivel. Chiavenato
(2002), explica que a selecdo é um processo de comparagao entre duas variaveis. De um lado, os
requisitos que o cargo exige de seu ocupante, e de outro, as caracteristicas dos candidatos que se
apresentam. Para andlise de qual candidato é mais apto para cada cargo, sdo aplicadas das
técnicas de selegdo, como por exemplo, as entrevistas, as provas de conhecimentos ou de
capacidade, os testes psicrométricos, os testes de personalidade e as técnicas de simulacao.

SUBSISTEMA DE APLICACAO: Os processos de aplicacdo de pessoas abrangem as primeiras
etapas na integracao de novos membros na organizacao. No processo de aplicacdo a empresa
delibera sobre os cargos, a descri¢cdo e analise dos cargos e a avaliagdo de desempenho dos
funciondrios. E o processo utilizado para evidenciar quais s&o as caracteristicas basicas que um
individuo tem que ter para desempenhar as atividades que lhes serao solicitadas e, também, é o
processo utilizado para definir quais e que tipos de tarefas os colaboradores irdao realizar dentro
da empresa. Dessa maneira, entende-se que quando selecionadas, as pessoas deverao ser
integradas a organizacao, posicionadas em seus cargos e avaliadas quanto ao seu desempenho.
(CHIAVENATO, 2010; DREWS; PIZOLOTTO, 2009).

Cargo: O cargo se constitui como base da aplicacdo de pessoas dentro da organizagdao. Compoe e
determina as atividades que serao desempenhadas pelos ocupantes do cargo, para que as tarefas
sejam desempenhadas de acordo com os objetivos da area e as necessidades do proprio cargo.
Esse processo desenvolve a padronizacdo dos cargos dentro da estrutura organizacional e, indica
a posicao hierarquica que o individuo ocupa dentro da empresa.

Descricao e Analises dos Cargos: A descrigdo dos cargos se refere as tarefas, deveres e
responsabilidades. E a forma de como os gestores organizam os cargos de acordo com os setores,
departamentos e unidades dentro da organizacao. Refere-se ao detalhamento das atividades, como
serao executadas e qual sera o superior. Segundo Chiavenato (2001, p. 30) “desenhar um cargo
significa: estabelecer um conjunto de tarefas que o ocupante devera desempenhar (contetudo do
cargo); como esse conjunto de tarefas deverd ser desempenhado (métodos e processos de
trabalho); a quem o ocupante do cargo devera se reportar (responsabilidade); quem o ocupante do
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cargo devera supervisionar ou dirigir (autoridade).”. A analise do cargo se refere a verificagao dos
requisitos fisicos e intelectuais, solicitados aos ocupantes do cargo para o desempenho de
determinadas fungdes. E a analise do perfil e aptidao esperado para ocupar determinado cargo

Avaliacao de Desempenho: A avaliacao de desempenho é uma ferramenta utilizada pela gestao
de pessoas que tem como objetivo principal a anélise do desempenho individual ou de um grupo
de funciondrios de uma determinada empresa. Segundo Chiavenato (2004), a avaliagdo de
desempenho é uma apreciagao sistematica do trabalho de cada pessoa, em fungdo das tarefas que
ela executa, das metas e resultados alcancados e do seu potencial de desenvolvimento. Segundo
Dessler (2003, p. 172), “a avaliacdao de desempenho também presume que os padroes de
desempenho foram estabelecidos e que vocé dara feedback ao funcionario para ajuda-lo a eliminar
deficiéncias de desempenho ou a manter seu bom nivel de desempenho. ” O objetivo da avaliacdo
de desempenho ¢é analisar e atribuir valor ao trabalho realizado; constatar os talentos existentes
dentro da empresa; detectar problemas pessoais, como desmotivacao, faltas e de ordem
disciplinar; identificar as possiveis falhas e necessidades de treinamento e desenvolvimento
pessoal; identificar, trabalhar e aprimorar as falhas que foram apontadas através da avaliagao.
(DREWS; PIZOLOTTO, 2009). Avaliagdo é resultado do debate e entendimento entre chefe (direto
e/ou indireto) e funciondrio, para que ambos possam trocar ideias e informacoes a fim de chegar a
um acordo em que ambas as partes tenham ganho, a empresa deve proporcionar condigoes de
crescimento pessoal e por outro lado, os funcionarios devem atingir as metas e objetivos com
resultados satisfatorios. (DREWS; PIZOLOTTO, 2009).

SUBSISTEMA DE MANUTENCAO: O subsistema de manutencdo estuda os processos que
buscam a satisfacdo e a motivacdo das pessoas para maximizar as relagdes entre empresa e
funcionarios. Este seria um dos subsistemas mais importantes. A final, o objetivo é evitar atritos,
aumentar a satisfagdo e por consequéncia, aumentar a produtividade dos colaboradores. O
subsistema atua com atividades sobre administragdo de salarios, planos de beneficios, e de
higiene e seguranca do trabalho. Suas descri¢cdes vém a seguir. (CHIAVENATO, 2002).

Administracao de salarios: Administracdo de salarios ¢ um conjunto de normas e procedimentos
que visam estabelecer ou manter estruturas de saldrios equitativas e justas na organizagéo,
proporcionando o equilibrio interno, bem como saldrios competitivos em relacdo ao mercado
proporcionando o equilibrio externo (CHIAVENATO, 2002). As recompensas sdo 0s retornos que
os colaboradores recebem em troca dos servigos prestados a organizacdo. Vale destacar que
recompensar os colaboradores também significa custos para a empresa, devendo ser realizada
uma andalise entre custos x beneficios 201 que cada funcionério representa a organizagao.
Chiavenato (2004) ressalta que os sistemas de recompensa devem trazer alguma vantagem ou
retorno a organizacgdo, além de incentivar as pessoas a fazer contribuicoes a mesma. Para o autor
Chiavenato (1999), os salarios devem obedecer a um duplo equilibrio interno e externo.

Planos de beneficios sociais: Planos de beneficios sociais sdo aspectos importantes no pacote
de remuneracao, proporcionando vantagens indiretas e complementando a remuneracao dos
colaboradores, promovendo a satisfacdo e motivacdo dos mesmos e consequentemente
fortalecendo a organizagao no mercado. O autor Lacombe (2005), ressalta que as empresas que
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oferecem beneficios conseguem ganhar competitividade no mercado de trabalho atraindo e
retendo pessoal de melhor nivel. Na opinido de Chiavenato (2004), os beneficios podem ser
constituidos de pagamentos financeiros indiretos, que incluem satde e seguranga, férias, pensdes,
planos de educagao, descontos em produtos da companhia etc.

Higiene e seguranca do trabalho: O ambiente de trabalho possui dois topicos considerados
fundamentais para um bom funcionamento da organizagao: a seguranca e a higiene do trabalho.
Ambas sao atividades associadas e atingem diretamente a producao e os empregados no ambiente
organizacional. Para Chiavenato (2002, p. 431), “A Higiene do Trabalho refere-se ao conjunto de
normas e procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador,
preservando-o dos riscos de satde inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sdo
executadas.” A respeito de seguranca, Chiavenato (2002), elucida que a seguranca do trabalho é o
conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas, empregadas para prevenir
acidentes instruindo as pessoas da implantacdo de praticas preventivas. Também podemos
destacar o termo qualidade de vida no trabalho que ganhou forga somente nos meados dos anos
60, quando cientistas sociais, sindicalistas e empresarios perceberam que a qualidade de vida
influenciava, e muito, na produtividade e no rendimento dos funcionérios. A partir do momento
que houve o entendimento de que um funcionario motivado e feliz produz mais e melhor, gerando
resultados positivos para as empresas, a preocupag¢dao com o bem-estar dos trabalhadores
comegou a se tornar mais constante. Por isso, podemos considerar a qualidade de vida no trabalho
como um conjunto de praticas adotadas como uma forma de melhoria do ambiente de trabalho,
visando melhorar a produtividade por meio da satisfacdo dos funcionarios.

Relagoes trabalhistas: A politica de relacoes trabalhistas trata da relagao entre a organizagao e
seus membros, envolvendo questoes ligadas ao trabalho de maneira geral e as negociagdes e
acordos tratados com os sindicatos. Dentre os meios de acdes sindicais utilizados como
mecanismo de se conquistar as reivindicagdes da categoria, a greve é o meio mais conhecido
seguido das formas ilicitas de pressdo sindical. Greve segundo Chiavenato (2002, p. 463), “é a
suspensdo temporaria, coletiva e pacifica do trabalho como forma de conquistar certa
reivindicacao trabalhista, geralmente determinada pelo sindicato dos trabalhadores ou pelos
proprios trabalhadores”. Se de um lado existe o sindicato que defende os interesses dos
trabalhadores, de outro as empresas utilizam certos meios de pressao contra os trabalhadores,
como o locaute e a lista negra. Segundo Chiavenato (2002 p. 467), “Locaute (do inglés: lock-out) é
a parada patronal, isto é, o fechamento temporario da empresa, determinado pelos seus dirigentes
ou pelo sindicato patronal, como meio de pressao nas negociagdes sindicais com seus
empregados”. Finalizando, o autor ainda explica que a lista negra é um procedimento ilegal que
cria uma relagao de todos os trabalhadores desligados por motivos de acdes sindicais ou judiciais,
distribuida as empresas filiadas a fim de que sua admissdo seja impedida na defesa dos interesses
daquelas empresas. Para evitar procedimentos extremos como os citados acima, as partes
geralmente adotam o processo de negociacao para buscar ideias e propostas com vistas a fim
encontrar o senso comum que produzam resultados satisfatérios para ambos os envolvidos.

SUBSISTEMA DE DESENVOLVIMENTO: As pessoas sao atores organizacionais capazes de
auto direcdo e de desenvolvimento. Sao seres vivos e como tal tém uma enorme aptidao para o
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crescimento, dai a necessidade de processos de desenvolvimento de pessoas nas organizagoes
(Drews; Pizolotto, 2009). O processo de desenvolver pessoas, segundo Chiavenato (2010, p. 15)
“sdo os processos utilizados para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal
das pessoas. Incluem seu treinamento e desenvolvimento, gestdao do conhecimento e gestao de
competéncias, programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e programas de
comunicacées e consondncias.”. Esse subsistema é realizado através de treinamento,
desenvolvimento e gestdao por competéncias.

Treinamento: o processo de treinamento tem como principal objetivo desenvolver o potencial dos
funciondrios, para aumentar o conhecimento na sua area. Propdem o uso de atividades préaticas,
operacionais e técnicas direcionadas a questdo do trabalho, onde os funciondarios recebem
instrugdes para a realizagao de determinada tarefa. Para Marras (2002, p. 145) “o treinamento
produz um estado de mudanca no conjunto de conhecimento, habilidades e atitudes de cada
trabalhador, uma vez que implementa ou modifica a bagagem particular de cada um.” Segundo
Lacombe (2005), o treinamento pode ser definido como qualquer atividade que contribua para
transformar um individuo apto a exercer sua func¢do ou atividade, aumentando sua capacidade ou
preparando-a para exercer novas fungoes ou atividades.

Desenvolvimento: o desenvolvimento é a interagao com o treinamento, pois busca aprimorar os
conhecimentos e habilidades das pessoas. Tem como objetivo desenvolver e otimizar as pessoas
para o seu crescimento profissional. Para Marras (2009, p.299) “o desenvolvimento
organizacional, diz respeito as responsabilidades de planejar e acompanhar o crescimento
organizacional, no seu todo, ao longo do tempo, garantindo que os objetivos estrategicamente
tracados, mantenham-se no rumo.”

Gestao por competéncias: a gestdo de pessoas com base em competéncias é condi¢do basica
para as organizacoes. Para efetivar a contratacdo, o individuo precisa, necessariamente, possuir
competéncias que preencham os requisitos de perfil que as organizagdes determinam. Segundo
Dutra (2002, p. 102), “uma pessoa ¢ competente quando, com suas capacidades, consegue
entregar e agregar valor para o negocio/empresa, para ela propria e para o meio onde vive”. Para
Gramigna (2007, p. 02), competéncia é um “repertério de comportamentos que algumas pessoas
ou organizacdes dominam melhor que outras, o que as torna eficazes e competitivas em
determinadas situagoes.”.

SUBSISTEMA DE MONITORACAO: O processo de monitoracdo existe para que se tenha
determinado controle sobre as acdes executadas pelos colaboradores/ setores da empresa, assim
como para geracao de indicadores, pois é através do registro de tais agoes e dos resultados delas
obtidos que é possivel formar-se uma base de dados confiavel para a tomada de decisdes que
norteiam a instituicao e sua administragdo. Através deste subsistema tém-se o esclarecimento se
as acoes feitas devem ser alteradas, mantidas, implementadas, melhoradas, etc. Esse processo
também expoe se os processos que o antecedem estdo seguindo os passos tracados e surtindo os
efeitos desejados. Existem formas diferenciadas de se aplicar o processo de monitoragao, por ser
ele um processo aplicado através das décadas, podem-se ter varias visdes e posicoes de como
aplica-lo, porém existem tendéncias que se atualizam e trazem consigo melhorias e formas mais
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praticas, humanizadas e menos invasivas e coercitivas, o que torna também seus dados e
resultado mais claros e menos tendenciosos para uma avaliagao final.

As organizacOes nao operam na bhase da simples improvisacdao e nem funcionam ao acaso, mas de
acordo com determinados planos no sentido de alcancar objetivos, cumprir sua missdo e atingir
sua visdo através de estratégias bem definidas. O comportamento organizacional ndao pode ser
casual ou erratico, mas deliberado e racional. (CHIAVENATO, 2010, p. 498)

RESULTADOS DA PESQUISA: DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO: A organizacdo de estudo foi a instituigdo de ensino
superior, Universidade Regional do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul - UNIJUI, localizada
na Rua do Comércio, 3000, Bairro Universitario, [jui - RS. A institui¢cdo trabalha com ensino basico
a doutorado (graduacao, pos-graduacgao, mestrado, doutorado e cursos de especializagdo). Possui
1138 funcionarios.

SUBSISTEMAS E PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS NA INSTITUICAO DE ENSINO -
UNIJUI.

SUBSISTEMA DE PROVISAO: O subsistema de previsdo nada mais é dentro da empresa o
recrutamento e selegdo de pessoal, objetiva assim identificar e escolher nos mercados (interno e
externo), os melhores profissionais para ocupar as vagas disponiveis nos quadros funcionais da
empresa, e este processo inicia-se através da necessidade de pessoal da organizagao, que vai
provocar a contratacao de novos profissionais. A Unijui, universidade regional do noroeste do
estado do rio grande do Sul, instituicdo foco do estudo, utiliza-se de recrutamento externo, interno
e misto. Geralmente utiliza-se do recrutamento misto, pois possibilita a participacdao dos atuais
funcionarios que buscam crescimento/novas oportunidades e também possibilita conhecer novos
profissionais que atendam ao perfil solicitado para a funcao. A divulgacao de novas vagas para o
mercado de trabalho é feita pela internet, recrutamento virtual, através do portal UNIJUI,
https://www.unijui.edu.br/institucional/trabalhe-conosco, com a divulgacao de editais das referidas
vagas, onde estao incluidas todas as especificagoes e requisitos exigidos para os cargos.

O processo de selecdo é planejado pelo Nicleo de Desenvolvimento de Recursos humanos em
conjunto com a chefia da unidade solicitante.

As sucessoes em caso de férias e licencas sao buscadas dentro da prépria unidade/setor de
trabalho, sendo somente buscado profissional fora da instituicao em casos especificos, em que nao
possuimos outra pessoa com a mesma formacdo/conhecimento. Neste caso realiza-se um processo
seletivo para vaga temporaria com prazo determinado de contratagdo. Os processos seletivos
podem ser realizados com a combinacdo das seguintes etapas: prova tedrica, prova pratica,
andlise de curriculo, entrevista psicoldgica e entrevista com banca examinadora. A escolha das
etapas se da de acordo com a complexidade da fungao. A entrevista de selegdo é realizada com
cada candidato individualmente, onde participam o Analista de Recursos Humanos e a Chefia
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Imediata. E solicitado ao candidato que se apresente trazendo as experiéncias que considera
importante para a entrevista. Sao tiradas duvidas quanto ao curriculo e observadas questdoes como
postura, comunicacdo e atitudes. A selegdo é realizada pelo Analista de RH, a Psicéloga do
Trabalho e a Chefia imediata/Gerente. O processo de selegdo ocorre a partir da definicao da vaga,
perfil, etapas da selecao e datas sao geradas para o edital do processo seletivo. O edital é
divulgado no site da Instituicdo, onde também consta o link para inscrigdo. Quando as etapas
compreendem prova teorica ou pratica é marcado um dia para realizacdao das mesmas que sao
acompanhadas pela Analista de RH (tedrica) e por um profissional da area/gestor (pratica). As
provas sdo corrigidas e é divulgado um edital com as notas em ordem de classificacdo. Quando
compreende a etapa de analise de curriculo, é marcado um periodo para entrega dos mesmos e
uma data para a banca examinadora realizar a andlise dos mesmos. A banca examinadora definirad
os critérios de andlise de acordo com as exigéncias para vaga. De acordo com a instrugao
normativa apds estas etapas sdo classificados até 5 candidatos por vaga para técnicos
administrativos, e até 3 candidatos por vaga para estagiarios. A ultima etapa é a entrevista com a
Banca examinadora, na qual participam a Chefia/Gerencia imediata e o Analista de RH. Apoés a
banca se a retine com a Psic6loga do Trabalho que passa o perfil dos candidatos. A partir das
entrevistas e perfil, comparados com o perfil exigido para a vaga sao definidos os candidatos
classificados. Até o momento a empresa ainda nao tem ferramenta para o acompanhamento do
desligamento do funcionério, é feito apenas uma entrevista mais informal (sem documentagao
formal), a ferramenta estd em fase de aprovagao.

De Acordo com Chiavenato (2002), os subsistemas de provisao de recursos humanos providenciam
de forma inesgotéavel valores e talentos humanos capazes de formar o cérebro e o sistema nervoso
da empresa moderna, sendo esta forma adotada pela organizacao pesquisada. A provisao envolve
o planejamento de RH, o recrutamento e a selecao de pessoas relacionam-se com o ambiente
organizacional devido ao convivio com o mercado de trabalho (oferta e procura) e mercado de
recursos humanos (individuos aptos para o trabalho). Objetivando assim identificar e escolher os
melhores profissionais do mercado, para ocuparem as vagas disponibilizadas nos quadros
funcionais da empresa.

SUBSISTEMA DE APLICACAO: O processo de aplicar pessoas na empresa € feito através de
contratacao e posterior ambientacdo. A ambientagdo é realizada mensalmente, para os novos
funcionarios, onde sao apresentadas normas de conduta, beneficios, histéria da instituicao, acesso
ao portal de funcionério, apresentacdo do programa aprimora e explicacdo sobre a avaliagao de
desempenho. A ambientagdo geralmente ocorre no periodo de uma tarde. Quem ministra sao os
funciondarios do Recursos Humanos ou outros da prépria instituicao que possuem conhecimentos
especificos e gerais da instituicdo. Para exercer as func¢des dentro do cargo sdo feitos
treinamentos, que podem ocorrer em um determinado turno ou entdo o funciondario vai
aprendendo e se aperfeigoando através das atividades didrias, onde a chefia imediata ou colega da
mesma fungao, explicam os procedimentos, padroes de sistema, atendimento e especificidades do
proprio setor/unidade/departamento.

A organizacao possui descri¢cdo e anélise de cargos, com uma base de mais de 300 (trezentos)
cargos.

(1l

=
4
]
fwad
y

m

[ & 1%



3 ’ . XXV Seminério de Iniciaco Cientifica
SALAO DO unwui ?m? ’ / XXIl Jornada de Pesquisa

CONHECIMENT =N XVil Joradia de Extenséo

VIl Mostra de Iniciacao Cientifica Junior
A MATEMATICA ESTA EM TUDO

VIl Seminério de Inovacgao e Tecnologia

Evento: XXII Jornada de Pesquisa

A avaliagdo de desempenho é realizada através do portal do funcionario, totalmente informatizado.
Acontece em trés etapas, a primeira € a auto avaliacdo, a segunda avaliacdo da chefia e a terceira
consolidacdo, onde chefia e funcionario debatem as divergéncias. A avaliagdo de desempenho
acontece anualmente. De maneira geral, percebe-se que a organizagdo adota critérios de
aplicacao tradicionais como destacado por Chiavenato, onde o processo de aplicar pessoas inclui o
desempenho organizacional, desenho dos cargos, analise e descrigdao dos cargos, orientacao das
pessoas e avaliacdo de desempenho.

SUBSISTEMA DE MANUTENCAO: Processo esse de manter as pessoas, este seria um dos
subsistemas mais importantes. A final, o objetivo é evitar atritos, aumentar a satisfacao e por
consequéncia, aumentar a produtividade dos colaboradores. O subsistema atua com atividades
sobre administracdo de salarios, planos de beneficios, e de higiene, seguranca do trabalho e
qualidade de vida no trabalho. Os beneficios disponibilizados aos colaboradores da organizacéo
seriam: Plano de sadde; seguro de vida; plano de cargos e salarios, mudtuo (aplicagdoes em conta da
instituicdo), plano empresarial de celulares, descontos em mensalidades para titulares e
dependentes, descontos para pos-graduacdo de até 50%; auxilio creche, plano odontoldgico (esse
seria mais para técnicos administrativos). A empresa também tem disponivel um programa que
valoriza o funcionédrio denominado ‘programa aprimora’, hd também outra forma que valoriza o
funciondrio, com planos de cargos e salarios.

A empresa remunera seus funcionarios por horas trabalhadas, pelas normas da CLT. Ja as praticas
de higiene, seguranca e qualidade de vida no trabalho sdao: o SESMT; projeto viver;
acompanhamento do engenheiro e técnico de seguranca do trabalho para todos os funcionarios. O
processo de relagoes sindicais é feito através de reunides periddicas, feito discussoes (SINTEEP).
Até o momento nao existe pesquisa de clima, porem pode ser feito por meio do programa sinergia
(programa da UNIJUT - informal), programa endomarketing. Enfim os sistemas de recompensa
devem trazer alguma vantagem ou retorno a organizacao, além de incentivar as pessoas a fazer
contribuicées a mesma, sendo assim, a instituicdo visa manter estruturas de saldrios justas na
organizacdo, proporcionando um equilibrio interno bem como salarios competitivos em relacao ao
mercado proporcionando o equilibrio externo (CHIAVENATO, 2002).

SUBSISTEMA DE DESENVOLVIMENTO: A politica de treinamento ocorre através de cursos,
que sdo geralmente ofertados pela préopria instituigdo nos turnos de horario de trabalho, visando a
possibilidade de participagao, crescimento pessoal e profissional do funcionario. A politica de
desenvolvimento engloba o programa APRIMORA (Programa de Desenvolvimento Profissional) e
treinamentos. O programa foi criado pela instituigdo, com o propoésito de aprofundar a gestdo por
competéncias que vem sendo implantada com os técnicos administrativos e de apoio. O
desenvolvimento, para a organizagao, € um processo continuo que deve ser seguido pela empresa
e funcionério, visando o constante aprendizado.

Os treinamentos ocorrem anualmente, dependo da necessidade e de acordo com as
especificidades de cada cargo/funcdo. A instituicdo adota os critérios tradicionais de
desenvolvimento, que segundo Chiavenato (2010) sao processos empregados na capacitacao e
incremento do desenvolvimento profissional e pessoal dos individuos. Para o autor Marras (2000),
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o desenvolvimento e treinamento sao um processo de interagdo, entre organizagdo e funciondario,
pois o treinamento produz um estado de mudanca no conjunto de conhecimento, habilidades e
atitudes e, o desenvolvimento busca aprimorar os conhecimentos e habilidades das pessoas.

SUBSISTEMA DE MONITORACAO: A Unijui realiza os controles internos através de um sistema
o SIE (Sistema de Informacdes Educacionais), que é um sistema integrado muito abrangente. E
um sistema informatizado bem completo e complexo que atende quase todas as areas da
instituicdo, segundo informagodes “praticamente tudo feito através dele, a parte contabil, RH,
patrimonial, registro ponto, etc”. Os registros dos colaboradores, para controle da jornada de
trabalho, férias, questdes disciplinares, sdo feitos online através do sistema, pois ao ingressar na
instituicdo cada pessoa recebe um login e uma senha que recebe os dados e liberacoes pertinentes
a cada um, ou através do registro com o cracha. A instituicao tem auditoria interna permanente e
de tempos em tempos recebe auditorias externas que auxiliam nos apontamentos e melhorias. A
empresa possui indicador de turnover/rotatividade de pessoal, hoje o levantamento d& conta de
aproximadamente 100 pessoas ano. A rotatividade ocorre, principalmente, por ser a empresa uma
instituicdo de ensino, onde as pessoas buscam colocacgao para facilitar o acesso ao ensino
superior, porém quando se conclui o curso, quase automaticamente, vao se realocando em outro
lugar. O absenteismo na maior parte das vezes ocorre por doengas nao relacionadas ao trabalho
ex: depressao, cancer entre outros. A instituicao nao tem definidos os custos gerados pela
rotatividade e absenteismo.

SUGESTOES DE MELHORIAS E ACOES PARA 0S SUBSISTEMAS E PROCESSOS DE
GESTAO DE PESSOAS NA INSTITUICAO DE ENSINO - UNIJUI.

SUBSISTEMA DE PROVISAO: A organizagdo tem um planejamento muito eficiente para com a
selecdo e recrutamento de profissionais qualificados, possibilitando a participacao de seus atuais
funcionarios que buscam crescimento, e também permite o ingresso de novos profissionais, a
divulgacdo das vagas é feito através da internet pelo portal UNIJUI. As etapas sdo bem definidas e
claras, enfim a instituicdo disponibiliza de um subsistema de provisdo bem estruturado. A tnica
sugestao como o RH j& havia citado anteriormente, seria de disponibilizar uma ferramenta, para
quando ocorrer o desligamento de um funcionario, seja feita uma entrevista formalizada para que
seja possivel identificar gargalos e, também pontos fortes das equipes de trabalho.

SUBSISTEMA DE APLICACAO: A instituicdo tem definido e vem desempenhando de forma
adequada o processo de aplicacao de pessoas. Sugere-se manter as agoes que a organizacao
adotou e que esta gerando resultados satisfatorios para ambas as partes, funciondrio e
organizagao.

SUBSISTEMA DE MANUTENCAO: A instituicdo visa manter estruturas de salérios justas na
organizacdo, proporcionando um equilibrio interno bem como salarios competitivos em relacao ao
mercado proporcionando o equilibrio externo, além de disponibilizar de varios beneficios e uma
estrutura de higiene, seguranga e qualidade com acompanhamento. A partir da anéalise sugere-se
que a instituicdo mantenha essa linha, com seriedade e muita competéncia que vem demostrando.
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SUBSISTEMA DE DESENVOLVIMENTO: A instituicdo adotou um programa para o
desenvolvimento profissional, que agrega inumeras possibilidades de crescimento para o
funcionario e desenvolvimento para a organizacdo, ja que ambos estdo em constante aprendizado
e aperfeicoamento. Diante do exposto, percebe-se que a instituicdo busca propor beneficios de
desenvolvimento de diferentes formas, pelo programa APRIMORA, treinamentos e cursos.
Considera-se relevante que a organizagao continue com essa visdao ampliada do desenvolvimento
organizacional e pessoal.

SUBSISTEMA DE MONITORACAO: A instituicdo possuiu um sistema que desempenha bem o
processo de monitoramento, pois para uma empresa do porte da Unijui, tem que ser agregado a
monitoracdo das pessoas, um método on-line e digital para se ter uma resposta mais rapida e
conclusiva de indicadores e analises que se tornem necessarias no decorrer das atividades
empresariais, este processo apresenta o desempenho esperado sendo que atualizagoes periddicas
conforme vao surgindo melhorias, sdo a tnica dica a se apresentar, apesar de ser visivel que isso
ja ocorre.

Sendo a rotatividade um problema e, no caso da empresa, sendo o desligamento em funcao de
conclusdo do nivel superior por parte do colaborador, talvez uma melhoria, ainda no processo de
provisao, seja a verificagao com o candidato, de que curso este tem interesse em cursar, para
entdo fazer uma alocagao deste em setor/ funcdo que, no futuro, entdao formado, pudesse atuar de
acordo com sua area, ndo precisando assim desligar-se da empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

A partir deste trabalho foi possivel reforgar os conceitos estudados sobre Gestdao de Pessoas e
aperfeicoar a nogdo de que esta area da gestdo, os subsistemas e processos, tém grande
importancia nas praticas, por serem as principais ferramentas para associar habilidades e
métodos, politicas, técnicas e praticas definidas, objetivando administrar e potencializar o capital
humano dentro da organizacao.

O Trabalho evidenciou a excelente estruturacao e seguimento dos processos de gestao de pessoas
efetuados pela instituicao pesquisada e, mais uma vez fortalece a certeza de que bem aplicados os
processos, valorizado o capital humano, uma instituigao tende a crescer, se manter competitiva e
valorizada cada dia mais no mercado em que atua.

REFERENCIAS

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de pessoas: o novo papel recursos humanos nas
organizacoes - 3. ed. - Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos: Ed. compacta, 7. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.
LACOMBE, Francisco José Masset; HEILBORN, Gilberto Luiz José. Administracao: principios e
tendéncias - 2 ed. rev. e atualizada - Sdo Paulo: Saraiva, 2008.

DREWS, Gustavo; PIZOLOTTO, Maira. Gestao de Pessoas. Ijui: Unijui, 2009 - (Colegdo
educacdo a distancia. Série livro-texto).

CASA DA CONSULTORIA. Subsistemas de RH. Disponivel em:
<http://casadaconsultoria.com.br/subsistemas-de-rh/>. Acesso em: 03 de maio de 2017.
SIMONE ALVES, Artigo: Descricao e Analise de Cargos. Disponivel em:

o

"\

-_— ;L
FIRIERFAN
A EE A


http://casadaconsultoria.com.br/subsistemas-de-rh/

= ’. 6 . XXV Seminario de Iniciacéo Cientifica
SALAO DO unwuizmz? , ". XXIl Jornada de Pesquisa
CONHECIMENT :- XVl Jornada de Extensao

VIl Mostra de Iniciacao Cientifica Junior
A MATEMATICA ESTA EM TUDO

VIl Seminério de Inovacgao e Tecnologia

Evento: XXII Jornada de Pesquisa

<http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/descricao-e-analise-de-cargos/47234/>.
Acesso em: 02 de maio de 2017.

JRMCOACHING, Conceito e definicao de Gestao de Pessoas. Disponivel em:
<http://www.jrmcoaching.com.br/blog/conceito-e-definicao-de-gestao-de-pessoas/>. Acesso em:
01 de maio de 2017.

RHPORTAL, Gestao de Desempenho. Disponivel em:
<http://www.rhportal.com.br/artigos-rh/gesto-de-desempenho/>. Acesso em: 05 de maio de 2017.
COSTA, Hercilio; MARQUES, Ceolin. Artigo: Subsistemas de Recursos Humanos.Disponivel
em: . Acesso em: 28 de maio de 2017.

SILVA, Alessandri. Artigo: Processos de Gestdo de Pessoas. Disponivel em: . Acesso em: 28 de
maio de 2017.

=
4
;:
ks


http://www.administradores.com.br/artigos/carreira/descricao-e-analise-de-cargos/47234/
http://www.jrmcoaching.com.br/blog/conceito-e-definicao-de-gestao-de-pessoas/
http://www.rhportal.com.br/artigos-rh/gesto-de-desempenho/

