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APRESENTAGAO

E com imenso e renovado prazer que apresentamos a nova edicdo de nossa
querida revista, Recursos Humanos: visdo sustentavel. Na certeza de que o eixo
central da tematica aqui abordada, sistemas de informac&o gerencial e tecnologias
afins, sera util, uma vez que sua apreensao representa uma necessidade no
contemporaneo, mantivemos nossa proposta de trazer sempre conteudos atualizados
e de relevancia para a formagdo de nossos leitores. Sem abandonar nosso
comprometimento primaz com a gestdo, sustentabilidade, inovagdo e tecnologia,
enveredamos esforcos para tornar a leitura sempre prazerosa por meio de assuntos
atuais, relevantes e diversificados em uma visédo sinérgica, holistica e integradora.
Sempre na diregdo da multidisciplinaridade, ndo abrimos mao da complexidade que
caracteriza a atual sociedade em que vivemos, nos posicionando em oposi¢cao a
tendéncias que pretendem constituir uma homogeneizagdo e hegemonia de certas
formas de saber.

Este numero abre com um ensaio do professor doutor Claudio Burlas de Moura,
nos esclarecendo oportunamente a distingdo entre técnica e tecnologia, tema afim
com a proposta da presente edicdo. Em seguida traz uma série de artigos enfocando
Recursos Humanos e o Sistema de Informacéo Gerencial em diversificados contextos
de aplicagdo. O primeiro artigo aborda o uso do Sistema de Informagao Gerencial em
uma empresa de midia impressa e digital. O segundo artigo versa sobre o Sistema de
Informacdo Gerencial em uma empresa de construgdo civil. O artigo seguinte
apresenta um Sistema de Informacao Integrada no ambito de um hospital geral. O
quarto artigo discorre sobre o Sistema de Informacédo Gerencial como importante
ferramenta nos recursos humanos, seus processos e subsistemas componentes. O
ultimo artigo nos apresenta a questdo dos critérios para progresséo funcional dentro
de um plano de cargos e salarios. Todos os artigos aqui apresentados sédo produtos
de pesquisas académicas e cientificas que lhes dao forte sustentagao epistemoldgica.

Esperamos com essa nova edigdo oferecer aos nossos leitores mais uma

oportunidade de analises criticas, leituras pertinentes e proveitosas.

Editores
Marcelo Pereira Marujo
Claudio Burlas de Moura



A QUESTAO DA TECNICA E DA TECNOLOGIA

Claudio Burlas de Moura

A técnica e a tecnologia exercem um fascinio sobre o homem na atualidade.
Pode-se, sem exagero, afirmar que vivemos a era da técnica e da tecnologia e seria
uma insensatez nos contrapormos a este processo. No ser humano, “o artificio age
como uma natureza”, afirma Foucault (2008, p. 29). Encontramo-nos na dependéncia
dos equipamentos técnicos e tecnoldgicos, que nos incitam constantemente ao seu
aperfeicoamento. Mas, simultaneamente ao seu deslumbre, ha um perigo que
espreita: é que, correspondente a essa técnica/tecnologia, temos um pensamento que
se afirma em sua admiracdo e pretensao de referéncia unica. Incorre-se, assim no
risco de, em meio a esse deslumbramento, ater-se a primazia de uma forma de
pensamento que se define pelo uso de instrumentos técnicos e tecnoldgicos; uma
forma de se extrair o conhecimento somente autorizado por meio de operacdes
|6gicas, procedimentos predeterminados cientificamente e sob a perspectiva de
relagdes causais estabelecidas. Um modelo de produgdo de valores a partir de
preceitos cientificos e tecnoldgicos.

N&o se questiona o valor da técnica ou da tecnologia e nem se sugere substituir
por outros modelos de producao de conhecimento. A partir disso, a questao que nesse
caso se coloca, merecedora de um maior aprofundamento, é o problema do seu
reducionismo, que confere sentido apenas aos eventos desvelados por aquelas,
demarcando uma disposi¢cao em evadir-se do modo historico de producao do saber.
Um modelo de producédo de significados possiveis, possibilitado pela técnica e a
tecnologia ndo € menos verdadeiro que aqueles construidos por outros modelos de
apreensao do conhecimento.

Mas, até esse momento utilizou-se indistintamente as expressdes técnica e
tecnologia e seria ingenuidade acreditarmos em uma sinonimia. Embora apresente
graus de aproximacgao possiveis, estes dois termos podem nao significar a mesma
coisa, sendo necessario aprofundarmos nas suas possiveis especificidades e
significagoes.

A tecnologia € um processo amplo e abrangente no mundo atual, moldando
nao so a vida individual e social, mas a propria definigdo de vida (e corpo). Nao

consiste apenas em objetos, mas também em sistemas de objetos, em modos de



producao desses objetos e em formas especificas de agir, pensar e valorar. Existe
toda uma mentalidade e atitude tecnolégica diante da realidade da qual se torna cada
vez mais dificil se subtrair. (CUPANI, 2011)

A tecnologia como modos de produgado e agao mediados por uma formagao
cientifica a diferencia da técnica, modos padroes de execug¢ao de atividades ou
dominio de objetos e que nao necessitam, obrigatoriamente, do conhecimento de
producdo para a sua utilizacdo. Mas, o aperfeicoamento destes mesmos objetos
técnicos exige um grau de pensamento abstrato. “Quando ele € parcialmente cientifico
e a inovagao técnica é sistematica, fala-se em tecnologia” (CUPANI, 2011, p. 34).
Assim, atribui-se ao termo tecnologia a atividade de transformacéao (ou transformagao
da atividade, no caso da técnica) ao combinar-se com a pesquisa cientifica.

Lidamos e consumimos em profusdo produtos derivados de uma acao
tecnologica. Intermediados por sistemas tecnologicos, vivemos cada vez mais em
funcado dessas categorias, logo somos também fungado (funcionamos) tecnolégica
(mente). A vida moderna tende a assemelhar as formas. Tentado pela tecnologia,
estabelece-se um modo hegeménico de procedimentos frente aos acontecimentos,
igualando as culturas na disseminagao de uma mentalidade tecnologica e cedendo a
experiéncia comum mediados por recursos tecnoldgicos.

Podemos afirmar entdo, que a tecnologia tem politicas que implicam em uma
determinada forma de poder ou, em outras palavras, para ser mais exato, a tecnologia
e efeito de poder: pde em jogo relagdes estratégicas de controle, eficiéncia, economia
e recursos, assumindo formas ndo s6 de objetos-atividades-conhecimentos-atitudes
tecnolégicas como também de objetos-atividades-conhecimentos-atitudes sociais.

Diante do exposto, cabe tecer algumas consideragdes. A tecnologia, seja como
classe de objetos, tipo de conhecimento, série de atividades ou atitude ante a
realidade, suscita algumas questdes. As vantagens da tecnologia parecem evidentes,
tornando atividades exaustivas em modos rapidos, faceis e menos laboriosos de
execugao. Pode-se também arrolar a esses (supostos) critérios de ganhos os
beneficios advindos das tecnologias de saude, comunicagao, informagao, transporte,
etc. Mas, ao mesmo tempo provoca duvidas quanto a extensdo, controle e
manipulagéo da vida pelos aparatos tecnoldgicos.

A tecnologia tem sido caracterizada como vontade de controle sobre a natureza
(tal como a técnica) e de emancipacao em relagcédo a ela, exprimindo uma maneira

especifica de o homem enfrentar o mundo (CUPANI, 2011).



Seria entao, a tecnologia, um processo, uma série de interven¢des no “natural”?
Uma evolugéo (ou prolongamento) moderna da atividade técnica ou personifica um
ethos’ diverso? Existe afinal uma diferenga entre técnica e tecnologia ou esta é mera
diferenca técnica, engenho de um modo cientifizante de se proceder frente a
realidade? Como diferenciar (esse) artificio do modo natural? Ha modo natural? Seria
a tecnologia a (uma) natureza do homem? Atende a “forgas” biolégicas, constitucional
da condigdo humana? Ou seria (paradoxalmente) autbnoma em relagdo ao homem,
possuindo a partir de seu “disparo” um rumo irrefreavel? A tecnologia significa uma
acao eficiente que gradativamente vai contagiando (e convencendo do seu valor) a
todos, assimilando-nos aos seus critérios de eficiéncia, comodidade economia e
rapidez? E os refugos, subprodutos, restos desprezados e provocados pela agao
tecnoldgica? Seria a poluigdo, lixo, descarte de materiais imprestaveis ou seriamos

nés o rebotalho, vidas descartaveis frente ao progresso tecnologico?

REFERENCIAS

CUPANI, Alberto. Filosofia da tecnologia. Revista Filosofia. Sdo Paulo, ano VI, n. 63,
p.14-23, set. 2011.

FOUCAULT, Michel. Seguranga, territorio, populagao. Sao Paulo: Martins Fontes,
2008.

! Conjunto de costumes e habitos fundamentais, no 4mbito do comportamento (institui¢des, afazeres etc.)
e da cultura (valores, ideias ou crengas), caracteristicos de uma determinada coletividade, época ou regido.
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SISTEMA DE INFORMAGAO GERENCIAL: ESTUDO DE CASO EM
UMA EMPRESA DE MiDIA IMPRESSA E DIGITAL

Barbara A. Gongalvez Peixoto

Monique Costa da Cunha

RESUMO

Esse estudo tem como tema o Sistema de Informagao Gerencial e seu uso na Gestao
de Recursos Humanos bem como nos processos de Atracao e Selecdo, Treinamento
e Desenvolvimento, Plano de Cargos e Salarios, Saude, Qualidade, Meio Ambiente,
Seguranga e Sustentabilidade. Como problema de pesquisa apresenta a seguinte
questao: Quais os beneficios gerados pela implantagdo de um SIG na Gestdo de RH
em uma empresa de informagao e comunicagao em midia impressa e digital? Como
objetivo propde apresentar um estudo sobre possiveis beneficios da implantagao de
um SIG na Gestdo de RH em uma empresa de informagao e comunicagao em midia
impressa e digital. A metodologia constou de uma pesquisa exploratéria e de campo,
além da pesquisa bibliografica. O instrumento de coleta de dados foi constituido por
uma entrevista realizada com o Gestor de Tecnologia da Informagao. Aos dados

obtidos receberam tratamento de natureza qualitativa.

Palavras-chave: Sistema de Informacgao Gerencial. Recursos Humanos. Gestao de

Pessoas. Midia.

1 INTRODUGAO

As Tecnologias de Informagcdo e Comunicagcdo (TIC’s) constituem uma
presenca cada vez mais estratégica nas organizag¢des, se consolidando como uma
importante aliada nos processos que caracterizam a Gestdo de Recursos Humanos
(GRH). Para muitos, na atualidade, a informagao constitui o principal diferencial
competitivo e estratégico das organizagdes. Nessa perspectiva, as organizagdes tém
investido cada vez mais em TIC’s, visando adequarem-se as demandas do mundo

contemporaneo, assim como a do mercado e usuarios.



As transformagdes, interna e externa, vivenciadas pelas organizagdes impéem
uma capacidade de resposta rapida e assertiva e o Sistema de Informacgdes
Gerenciais (SIG) surge, oportunamente, como resposta a estas profundas mudancas.
Pode-se definir SIG como um conjunto de componentes inter-relacionados que
trabalham juntos na coleta, recuperagdo, processamento, armazenamento e
distribuicdo de informagdées com a finalidade de facilitar o planejamento, controle,
coordenacao, analise e processo decisorio em organizagdes (LAUDON; LAUDON,
2010).

O SIG pode proporcionar beneficios e vantagens a organizagao, integrando
informacdes e disponibilizando-as em um processo de otimizacdo de resultados,
visando a maior efetividade de decisbes, planejamentos e planos de agao. Outros
pontos a se considerar sdo a melhoria na comunicag&o, a confiabilidade dos dados e
informagdes gerados e a relevancia do conhecimento produzido que podem se
materializar como vantagens e, portanto, € uma atividade que deve ser planejada de
forma que se obtenha o sucesso pretendido. Para isso, € preciso ficar atento aos
efeitos do sistema em termos nao so técnicos, mas sociotécnicos, ou seja, como afeta
o comportamento individual, social, profissional e organizacional daqueles em
interagdo com o sistema, uma preocupagédo com a ecologia do sistema.

Gestao envolve capacidade de decisdo. O gestor, para tomar suas decisoes,
precisa de elementos que o subsidiem de forma sistémica, permitindo uma viséo
integrada do todo, n&o s6 do ambiente externo como também do interno. Nesse
sentido € que o SIG se apresenta como aliado da organizagdo bem como da GRH,
possibilitando apoio informatizado para que o gestor e a organizagéo possam atingir
metas e objetivos pretendidos, oferecendo a capacidade de melhorar a qualidade e
disponibilidade das informacdes e conhecimentos para a empresa, seus clientes e
fornecedores (MOURA, 2019).

Neste estudo abordaremos o uso do SIG em uma empresa de informacao e
comunicagdo em midia impressa e digital, suas caracteristicas funcionais e usos e

suas possiveis vantagens e desvantagens no que tange aos processos de Gestéo.

1.1 PROBLEMA

Quais os beneficios gerados pela implantagdo de um SIG na Gestado de RH em

uma empresa de informagéo e comunicagdo em midia impressa e digital?
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1.2 PROBLEMATICAS

- Auséncia de familiaridade do usuario;

- Subutilizacio do sistema;

- Inadequacao as necessidades da empresa,;

- Inadequacéo ao que o usuario deseja do sistema e o0 que o sistema de fato
apresenta para o usuario;

- Demora no atendimento aos problemas que surgem no sistema;

- Dificuldades de manutengao do sistema.

1.3 OBJETIVO FINAL

Apresentar um estudo sobre possiveis beneficios da implantacido de um SIG
na Gestdo de RH em uma empresa de informagao e comunicacdo em midia impressa

e digital.

1.4 OBJETIVOS INTERMEDIARIOS

- Analisar a performance de um Sistema de Informagdes Gerenciais nos
processos caracteristicos da Gestdo de RH;

- Descrever possiveis beneficios para a Gestdo de RH no uso de um Sistema
de Informagdes Gerenciais;

- Analisar a importancia do Sistema de Informacdes Gerenciais no atendimento
dos seus usuarios;

- Identificar a percepg¢ao dos gestores com relagdo ao atendimento das suas
necessidades, por meio do Sistema de Informagdes Gerenciais;

- Analisar as vantagens e/ou dificuldades do uso do Sistema de Informagdes
Gerenciais e se integrar os processos de gestao;

- ldentificar junto aos colaboradores da empresa se o sistema utilizado esta
adequado as necessidades dos usuarios;

- Verificar se as informacgdes do sistema contribuem para o processo de tomada

de decisao por parte dos gestores.
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1.5 JUSTIFICATIVA

Organizagbes geram dados, informagcdes e conhecimentos, tornando
necessario sua integragdo de forma confiavel para subsidiar decisdes e evitar falhas
em agdes estratégicas. O SIG, quando usado eficazmente € capaz de ofertar dados e
informacdes confiaveis, produzindo conhecimento relevante.

Empresas e organizagdes investem em sistemas informatizados para obter
resolutividade e celeridade diante de um mundo cada vez mais complexo e que exige
capacidade de intervengao adequada as problematicas que se impdem na atualidade.
O SIG, integrando dados e informagdes efetivos fomenta resultados mais fidedignos,
tornando-se ferramenta estratégica para o apoio a tomada de decisdo. Informagao e
conhecimento constituem sinergicamente fator de vantagem competitiva no mercado
contemporaneo e empresas nao podem se furtar a sua utilizagio.

O SIG, em consonancia com a realidade que integra homem e maquina enfoca
uma abordagem sociotécnica, atuando de forma integrada em que considera a
interacao entre homem e tecnologia nas organizagdes em prol de resultados mais
efetivos. Engendrar Sistemas de Informagdes na perspectiva sociotécnica, resulta em
atender as demandas de uma sociedade da informag&o e conhecimento no qual as
organizagdes estéo inseridas.

O presente estudo esta em consonancia com as demandas e questdes que se
colocam no contemporaneo a organizagao, pessoas e Gestdo. Para a empresa em
foco, este estudo pode beneficiar a medida que levanta algumas questdes inerentes
as problematicas envolvendo a interagdo com o sistema, levando a uma melhor
compreensao destas.

Para a sociedade, o estudo contribui a medida que busca elucidar o cenario da
interagcdo homem-tecnologia, caracteristica imprimida a todos pela dire¢ado assumida
em uma sociedade cada vez mais dependente da tecnologia e da informacao.

Para os autores, apresenta-se como oportuna chance de integrar teoria e
pratica bem como atuar em campo, na realidade organizacional e consolidando o

conhecimento adquirido durante toda a trajetéria académica.
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2 METODOLOGIA

O presente estudo iniciou-se por meio de pesquisa exploratéria. Segundo Gil

(2002, p.41), esta pesquisa:

Tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses. Pode-se dizer que estas
pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de idéias (sic) ou a
descoberta de intuigdes. Seu planejamento &, portanto, bastante flexivel, de modo que

possibilite a consideracdo dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado.

Quanto aos procedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa de
campo, que segundo Marconi e Lakatos (2005, p.186),

€ aquela utilizada com o objetivo de conseguir informagdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema para o qual se procura uma
resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou ainda,
descobrir novos fenémenos ou as relagdes entre eles.

No estudo de campo, o pesquisador realiza a maior parte do trabalho
pessoalmente, pois € enfatizada a importancia de o pesquisador ter tido ele mesmo
uma experiéncia direta com a situagdo de estudo, exigindo do pesquisador que
permaneca o0 maior tempo possivel no campo, pois somente com essa imersao na
realidade € que se podem entender as regras, os costumes e as convengdes que
regem o grupo estudado (GIL, 2002). “Basicamente, a pesquisa € desenvolvida por
meio da observagao direta das atividades do grupo estudado e de entrevistas com
informantes para captar suas explicagdes e interpretagdes do que ocorre no grupo”
(GIL, 2002, p. 53).

O estudo de campo apresenta algumas vantagens:

Como é desenvolvido no préprio local em que ocorrem os fenémenos,
seus resultados costumam ser mais fidedignos. Como nao requer
equipamentos especiais para a coleta de dados, tende a ser bem mais
econbmico. E como o pesquisador apresenta nivel maior de
participagao, torna-se maior a probabilidade de os sujeitos oferecerem
respostas mais confiaveis (GIL, 2002, p. 53)
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Também foi aplicado um questionario, constando de dezessete questbes
abertas, com um Gestor de Tecnologia da Informagédo. O questionario consiste em
obter os dados relativos ao cargo a ser analisado através de contato direto e verbal
com o colaborador ou seu superior. A entrevista pode ser feita com apenas um ou
ambos, junto ou separadamente (CHIAVENATO, 2009).

Para a interpretacao dos dados desta pesquisa foi utilizado o método qualitativo
porque esta orientado para a analise de casos concretos, em sua particularidade
temporal e local, partindo das expressdes e atividades das pessoas em seus
contextos locais. O método qualitativo permite melhor obteng¢ao de informacgao para
elucidar o objeto do estudo e elaborar construtos a respeito do assunto em vigor. E
um método em que os campos de estudo nao sao situacdes artificiais em laboratério,
mas sim praticas e interagcdes dos sujeitos na vida cotidiana. (FLICK, 2004).

Visando fundamentar as informacdes apresentadas, realizou-se também uma
pesquisa bibliografica abordando as categorias tedricas investigadas neste estudo. “A
pesquisa bibliografica é desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido

principalmente de livros e artigos cientificos” (GIL, 2002, p. 44).

3 FUNDAMENTAGAO TEORICA

3.1 HISTORICO DO SISTEMA DE INFORMACAO

Segundo Laudon e Laudon (1999), a razdo mais forte pelas quais as empresas
constroem os sistemas € para resolver problemas organizacionais e para reagir a uma
mudang¢a no ambiente. Uma organizagao deve manter relagdes de intercambio com o
meio ambiente externo, seja de matéria, energia ou informagéo, visando adaptar e
renovar-se de forma continua, gerando um processo sustentavel de conhecimento e
aprendizagem.

Com o advento da evolugao tecnoldgica e a celeridade exigida cada dia com
mais intensidade, surgiu a necessidade de automagado de diversos processos que
anteriormente eram realizados manualmente. Devido a essa necessidade, foram
inseridas ao mercado diversas ferramentas, uma delas sdo os Sistemas de
Informacao (Sl). O SI é um sistema que organiza, processa e transforma os dados
coletados e inseridos nele em informagdes Uteis para que as decisdes sejam tomadas

com celeridade, porém sem erros.
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“[...] O objetivo de usar os sistemas de informagéo é a criagdo de um ambiente
empresarial em que as informagbes sejam confidveis e possam fluir na estrutura
organizacional’, a citagdo de Batista (2004, p. 39) resume a inser¢ao do sistema em
uma empresa, pois a fungao principal de um Sl € gerar informa¢des para tomada de
decisdo. O sistema deve ser uma fonte segura de informagdes, pois para que tal
decisdo tomada seja correta e assertiva, os dados utilizados precisam ser fidedignos.

De acordo com Moura (2019, p. 3),

Um sistema é caracterizado como um conjunto de partes ou
componentes que interagem entre si de forma ordenada a fim de
atingir um objetivo comum, seja em uma dimens&o organizacional ou
natural. Um sistema de informag&do compreende pessoas, maquinas e
métodos organizados que visam coletar, processar e transmitir
determinados dados que representem informagdes para o usuario.

Ainda, segundo Moura (2019, p. 4),

o sistema, dentro de um enfoque sistémico, € composto por entradas,
processos e saidas, além da retroalimentagao do proéprio sistema.
Considera-se ainda, como componentes da estrutura funcional do
sistema, o ambiente, os subsistemas e o0 ecossistema onde se insere.

Nesta perspectiva, o autor citado conceitua seus componentes da seguinte
forma:

- Entrada: sdo eventos como fatos, observacdes ou descri¢gdes cujo conteudo
nao permite inferir significados, sentidos em si mesmo.

- Processamento: é a transformacdo dos dados por meio de analises e
interpretacoes.

- Saida: é o resultado do processamento, onde a informacido, dotada de
sentido, empresta significado aos dados, gerando neste processo conhecimento.

- Retroalimentagao: é a reintrodugdo de uma saida sob a forma de novos
dados capazes de, por sua vez, produzir novas informacgdes.

- Sistema: é um conjunto de partes integrantes e interdependentes que,
conjuntamente, formam um todo unitario com determinado objetivo e efetuam uma
determinada fungéo.

- Subsistema: partes do sistema que atuam de forma complexa e integrada ao

sistema.
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- Ambiente: parte externa do sistema com o qual ele interage, sendo essencial
para a sua sustentabilidade.

- Ecossistema: Conjunto de todas as relagdes do sistema com seus
subsistemas (ambiente interno e ambiente externo). E por meio destas relagdes que
se torna possivel para o sistema as diversas adaptagdes necessarias a sua
sustentabilidade e evolugédo de forma sinérgica.

Moura (2019, p. 4), ressalta que todos estes componentes atuam “como um
conjunto de partes interdependentes e inter-relacionadas que interagem em sinergia,
formando um todo organizado e apresentando um determinado objetivo”.

Um sistema pode ser aberto ou fechado. Aberto, quando interage com o
ambiente externo, ou fechado, quando possui pouca interacdo com o ambiente
externo. O sistema aberto segundo Bio (1985, p.19), “envolvem a ideia que
determinados inputs sdo traduzidos no sistema e, processados, geram certos outputs.
Com efeito, a empresa vale-se de recursos materiais, humanos e tecnoldgicos, de
cujo processamento resulta bens ou servigos a serem fornecidos ao mercado”.

Ja o sistema fechado, segundo Cornachione (1998, p.25), “séo entendidos
como 0s que nao mantém relagao de interdependéncia com o ambiente externo”.

Segundo Moura (2019, p.3),

Um sistema também pode ser adaptavel, acompanhando as
mudancas do ambiente, ou nao adaptavel, quando nao prevé
mudangas adaptativas as alteracdbes do ambiente externo
(empreendimentos informais que ndo consideram mudangas no
cenario legal, demografico, cultural, ético e legislativo). Sistemas
podem ainda ser permanentes, tendo prazo indeterminado para sua
existéncia, ou temporarios, com prazo pré-definido para seu
funcionamento ou operacao (consoércio de empresas para participar de
uma licitagao, por exemplo).

Sistema podem ser determinados de acordo com o nivel estratégico de
atuacao, atuando em nivel operacional, onde se armazena, monitora, coleta, organiza
e distribui os dados das diversas transacdes realizadas dentro de setores
determinados da empresa e servindo como base para os demais sistemas existentes.
Sistema Gerencias, tendo como principal objetivo prover o gestor de informagdes
passadas e presentes sobre operacdes e ambiente interno da empresa, visando
orientar o processo decisério para a consecugdo dos objetivos e metas

organizacionais. E o Sistema estratégico que promove o manejo de informacdes para
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analise de metas e objetivos estrategicamente definidos, visando a sustentabilidade
organizacional (MOURA, 2019).

A concepcao de sistema que estamos aludindo nao é caraterizado apenas por
componentes técnicos e equipamentos e sim por procedimentos de manipulagcdo que
presume a mediacao de fatores sociais e humanos, logo, configura-se de um sistema

sociotécnico.

3.2 USO DO SISTEMA DE INFORMAGAO COMO DIFERENCIAL COMPETITIVO

No mundo globalizado em que vivemos a competitividade entre as empresas é
acirrada. Ter o SIG pode se constituir em um diferencial, pois condiciona os meios
necessarios para a correta interpretacdo dos dados de todos os setores da
organizagéo, juntando, organizando e transformando dados em informagdes solidas e
uteis que geram conhecimento e que possibilita a interpretacéo, influenciando de
forma positiva a decisao sobre determinado evento ou situacao, possibilitando, assim,

a eficiéncia organizacional.

3.3 VANTAGENS DO SIG

De acordo com Moura (2019, p. 18-19), “vantagem competitiva significa a
possibilidade de a empresa se situar de maneira forte e inequivoca no mercado com
condi¢cdes minimas de ser replicada em seu ambito de atuacéo”. E, ainda, segundo o

autor,

As vantagens competitivas de uma empresa se materializam em
funcao de uma determinada performance sistematicamente superior
em algum quesito especifico ou de modo geral, considerando o
desempenho como um todo, principalmente econdmico, em relacao
aos concorrentes. Estratégia pressupde capacidade de decisdo e o
desenvolvimento de estratégias € o caminho para o estabelecimento
de vantagens competitivas. E o SIG possibilita o desenvolvimento de
estratégias que podem vir a constituir vantagens competitivas
(MOURA, 2019, p. 19).

Oliveira (2002) menciona alguns dos melhoramentos que o SIG proporciona
nas organizagoes:
¢ Melhoria na tomada de decisdes, através do fornecimento de informagdes
mais rapidas e precisas;
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o Reducgao do grau de centralizagao de decisbes na empresa,;

¢ Melhoria na adaptacdo da empresa para enfrentar os acontecimentos nao
previstos, a partir das constantes mutagdes nos fatores ambientais;

e Otimizagcao na prestacao dos servigos aos clientes;

¢ Melhor interacdo com os fornecedores;

¢ Melhoria nas atitudes e atividades dos funcionarios da empresa;

¢ Aumento do nivel de motivagao das pessoas envolvidas;

¢ Reducao dos custos operacionais;

¢ Reduc¢ao da mao-de-obra burocratica;

¢ Reducao dos niveis hierarquicos.

Podemos citar também o maior controle e customizagao da demanda; a maior
eficiéncia por meio da otimizacdo de processos e programas, eliminacdo de
desperdicios; e o aprimoramento e melhor eficacia no uso de recursos materiais,
humanos e procedimentais (MOURA 2019).

Mas, o SIG, possui alguns pontos que podem se transformar em desvantagens
€ que necessitam a atencéo por parte da gestdo como, por exemplo, a dependéncia
do desenvolvedor, a resisténcia a mudancas e os custos de imolantacdo do sistema.

Ainda, de acordo com Moura (2019, p. 11),

Para que o SIG efetivamente funcione é necessario que existam algumas
condicdes internas da empresa que propiciem a efetividade do sistema, seu
desenvolvimento, desempenho, aprimoramento continuo e sustentabilidade, como
por exemplo:

- Confianga no sistema;

- Envolvimento e familiaridade com o sistema, principalmente do gestor;

- Conhecimento tedrico e técnico por parte daqueles que alimentam o processo;

- Saber utilizar, analisar e interpretar os seus resultados;

- Uso sinérgico e sistémico do sistema;

- Habilidade do gestor em saber usar o sistema, subsidiando as decisdes;

- Atualizagao permanente dos dados do sistema.

Por fim, segundo a Associagao Brasileira de Normas Técnicas (2005 apud

MOURA, 2019), a informagcao é um ativo importante para os negocios, e assume, na
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atualidade, um valor estratégico para a organizacgéo, precisando, em raz&o disso, ser
adequadamente protegida, especialmente em um ambiente dos negdcios cada vez

mais interconectado.

4 APRESENTAGAO DE RESULTADOS E ANALISES

A empresa pesquisada possui um Sistema de Informagdes Gerenciais (SIG)
implantado ha 8 anos, mais que se encontra em uso ha 7 anos e 5 meses. Os usuarios
do sistema sdo os Técnicos, Gestores e Diretoria. O SIG é utilizado para compor
dados e informacdes sobre a quantidade de funcionarios, candidatos, avaliacoes,
financgas, curriculos, atestados, treinamentos, entre outros.

Antes da implantagdo do atual SIG toda sistematica de informagdes era
constituida por meios de planilhas o que configurava, de acordo com o gestor, um
sistema arcaico. Atualmente todo esse processo pode ser visualizado através de
graficos e informacgdes fornecidas por cada setor e funcionarios. Percebe-se, nesse
sentido, os beneficios que o SIG oferece em termos de praticidade, economia de
tempo e facilidade para tomada de decisao.

Em termos de retorno financeiro o gestor afirma que apos a utilizagao do SIG
houve uma melhora de 40% no aspecto financeiro. Nao ha até o momento, de acordo
com o gestor, nenhum resultado negativo na utilizagao do sistema. Ha um responsavel
formal pela alimentagdo do sistema atualizando as informagdes que € o Gestor de
Informacgdes.

Ha uma assessoria e monitoria frequente e constantemente do sistema por
parte do desenvolvedor. O sistema foi implantado e desenvolvido em 3 etapas
distintas: verificagdo das necessidades e especificagdes organizacionais, aprovagao
pela diretoria e respectivo treinamento dos usuarios do sistema.

O nivel de integracdo e contentamento com o sistema se demonstra
satisfatorio. As fases de planejamento do sistema foram realizadas através de teste
interno sob a supervisdo do Gestor de Informagdes com o0s processos que se
adequaram ao sistema, modificando o sistema anterior quanto aos processos. Apds
foi apresentado a diretoria, realizado a verificagdo e viabilidade do projeto para a
consequente aprovacao e implantagcao do sistema.

Quanto ao objetivo da implantag&o do sistema, de acordo com o gestor, foi para
melhorar a resposta e eficiéncia da interagao entre cliente e funcionarios. A escolha
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pelo sistema foi devido a melhor adequacao deste as necessidades especificas da
empresa. Ainda de acordo com o gestor, houve no inicio resisténcia de alguns
colaboradores e dificuldades no uso do sistema até os processos serem acertados e
ajustados, estando atualmente, os respectivos usuarios do sistema satisfeitos com o
mesmo. O sistema consta como fontes alternativas para a utilizacdo do sistema, caso
o sistema apresente alguma pane utiliza-se os recursos de backup em HD externo e

nuvem.

5 CONCLUSAO

O presente trabalho apresentou o seguinte problema: “Quais os beneficios
gerados pela implantagdo de um SIG na Gestdo de RH em uma empresa de
informagdo e comunicagdo em midia impressa e digital?”

Por meio deste presente estudo, percebeu-se que a empresa, objeto de estudo,
possui um grande diferencial no mercado. Desde a fundagao até os dias atuais, a
empresa busca diferenciais para possuir um destaque em relagdo as demais
empresas utilizando sua competéncia em compreender a informagdo e o
conhecimento no ambiente organizacional. E indispensavel que o gestor saiba
mapear o ambiente em que se encontra a organizacgao, identificando oportunidades e
ameacas ao crescimento. Essas oportunidades e ameacas estdo presentes,
respectivamente, no ambiente externo e interno a organizagdo. Da mesma forma,
também é muito importante identificar os pontos fortes e fracos da empresa, por
exemplo, a empresa objeto de estudo é uma empresa bastante conhecido em todo o
Brasil, possui uma grande vantagem competitiva que é a questdo de abranger todo o
territdrio nacional com os jornais impressos, tornando assim a 2% maior empresa de
jornais impressos do Brasil, ou seja, seu ponto forte € na area de logistica.

O Sistema de Informagao Gerencial (SIG) é um conjunto de sistemas que
interagem entre si para atingir um objetivo ou resultado. O SIG transforma dados em
informagdes e essas informagdes nas mé&os de pessoas certas, geram solugdes
quando identificam possiveis problemas. A informacdo vai se transformar em
aprendizagem organizacional e em conhecimento para solucionar e identificar
oportunidades e ameacas. Uma maneira de analisar as ameacas e as oportunidades
€ através da matriz swot. A matriz Swot € uma técnica para auxiliar pessoas ou

organizacgao relacionada a competicdo em negdcios ou planejamento de projetos,
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assim como identificar os fatores internos e externos que sao favoraveis e
desfavoraveis para alcancgar os objetivos.

As empresas tém investido cada vez mais em Tecnologia de Informagao e
Comunicacdo. O SIG proporciona uma tomada de decisdo permitindo uma visao
ampla tanto no ambiente interno como no externo dando apoio informatizado com
respostas rapidas e assertivas.

Para a empresa, o SIG traz agilidade e confiabilidade no processo de
levantamento de informacgdes e esses levantamentos s&o realizados em segundos
devido a integracdo com todas as areas da empresa, além de reduzir os custos e
aumentar os lucros. Ele ajuda na tomada de decisdo, na definicdo das estratégias,
como também contribui para a modificagdo de algum processo que nao esteja
atingindo o objetivo esperado.

Para a Gestdo de Recursos Humanos, o SIG proporciona uma gestido
estratégica de pessoas devido as informagdes plenas por ser um sistema coerente e
que mostre realmente o que se passa na empresa além da diminuicdo do retrabalho,
como por exemplo, enviar e-mails para os responsaveis de diversas areas, evitando
falhas quando estes sdo enviados manualmente.

Quanto ao objetivo proposto neste estudo, a saber, "Apresentar um estudo
sobre possiveis beneficios da implantacdo de um SIG na Gestdo de RH em uma
empresa de informagdo e comunicacdo em midia impressa e digital”, pode-se afirmar,
de acordo com a pesquisa desenvolvida, o objetivo foi alcangado, uma vez que foi
possivel determinar os beneficios do uso do SIG na empresa abordada.

6 RECOMENDAGOES

Considerando as problematicas elencadas, as respostas obtidas por meio do
questionario aplicado e a revisao de literatura realizada, recomenda-se:
- Treinamento para os usuarios do Sistema de Informagdo gerencial, visando
aumentar a familiaridade e interagdo com o sistema uma vez que foi detectado sua
subutilizagao;
- Aumentar o grau de customizagcdo do sistema, visando a melhor adequacao as
necessidades da empresa, uma vez que se apresenta um gap entre o que o usuario

deseja do sistema e o0 que o sistema de fato apresenta para o usuario;
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- Indicagédo de um responsavel formal para fazer a articulagao entre o desenvolvedor
e o sistema, atualizando e monitorando problemas contingenciais com mais
celeridade;

- Diminuir a resisténcia dos usuarios do sistema por meio do alinhamento e integragéo

do uso do SIG aos objetivos organizacionais.
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SISTEMA DE INFORMAGAO GERENCIAL: UM ESTUDO DE CASO EM UMA
EMPRESA DE CONSTRUGAO CIVIL

Amanda Dantas
Rony Silva

Maycon Ricarbene

RESUMO

Esse estudo tem como tema o Sistema de Informagao Gerencial e seu uso na Gestao
de Recursos Humanos bem como nos processos de Atracao e Selecdo, Treinamento
e Desenvolvimento, Plano de Cargos e Salarios, Saude, Qualidade, Meio Ambiente,
Seguranga e Sustentabilidade. Como problema de pesquisa a seguinte questéo:
Quais os possiveis beneficios no uso de um Sistema de Informagéao Gerencial no que
tange aos processos de Gestdo de Recursos Humanos em uma empresa de
construgéo civil? Como objetivo propde descrever os beneficios no uso de um Sistema
de Informacdo Gerencial no que tange aos processos de Gestdo de Recursos
Humanos em uma empresa de construgdo civil. A metodologia constou de uma
pesquisa descritiva e de campo, além da pesquisa bibliografica. O instrumento de
coleta de dados foi constituido por uma entrevista realizada com a Assistente
Administrativa e um questionario aplicado a mesma. Aos dados obtidos receberam

tratamento de natureza qualitativa.

Palavras-chave: Sistema de Informagao Gerencial. Recursos Humanos. Gestao de

Pessoas.

1 INTRODUGAO

O Sistema de Informacado Gerencial (SIG) € uma ferramenta que oferece
suporte por meio da automagdo de alguns processos, gerando a infraestrutura
necessaria a Gestdo da informagdo. O objetivo do SIG “é fornecer um apoio
informatizado para que o gestor e a organizagdo possam atingir metas e objetivos
pretendidos” (MOURA, 2019, p. 1). Nesse estudo abordaremos o uso do SIG em uma

empresa do ramo de construcao civil, tomando como foco de analises os processos
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de Gestao de Pessoas, a saber, Atracao e Selec¢ao, Treinamento e Desenvolvimento,
Plano de Cargos e Salarios, Saude, Qualidade. Meio Ambiente, Seguranca e
Sustentabilidade.

De acordo com Moura (2019), o SIG é uma area da Gestdo que vem
apresentando grande crescimento nas empesas, evoluindo em fung¢ao do avango das
tecnologias e da necessidade das organizagdes se adaptarem as novas exigéncias
do mercado. No cenario contemporaneo o SIG constitui uma necessidade frente as
exigéncias de rapidez, flexibilidade e agilidade que se apresentam as organizagdes.
Para responder a estas demandas, as organizagdes precisam se tornar mais
competitivas, investindo em tecnologias, mas sem abrir mao da dimensao humana.

O SIG é capaz de auxiliar o gestor em sua tomada de decisdo de forma mais
assertiva. Inseridas em um ambiente extremamente demarcado pela complexidade e
diversidade, empresas necessitam identificar com precisao chances e oportunidades
para se manterem sustentaveis. A intencdo do SIG é fornecer apoio informatizado
para que o gestor e a organizagao possam atingir metas e objetivos pretendidos e seu
principal beneficio consiste em oferecer a capacidade de melhorar a qualidade e
disponibilidade das informagdes, assim como dos conhecimentos gerados a empresa,
clientes e fornecedores (MOURA, 2019, p. 1).

Visando atender os propdsitos desta pesquisa, abordaremos o uso do SIG por
uma empresa de grande porte que atua no setor de construgéo civil. O estudo de
campo foi realizado em sua sede localizada no municipio de Itaguai no estado do Rio
de Janeiro.

Nesse estudo abordaremos o SIG como fator de diferenciacdo capaz de
promover vantagens competitivas a empresa no que tange a Gestdo de Recursos
Humanos (GRH) e os processos carateristicos de Atragao e Selecao, Treinamento e
Desenvolvimento, Plano de Cargos e Salarios, Saude, Qualidade, Meio Ambiente,

Seguranga e Sustentabilidade.
1.1 PROBLEMATICAS
- Prazo de execugao exiguo para alguns processos da gestéo;

- Apenas os colaboradores de nivel intermediario e gerencial alimentam o

sistema, causando possiveis atrasos na comunicacido ascendente;
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- Apenas um usuario pode utilizar o sistema por vez, para outros colaboradores
acessarem o sistema, mesmo em outras localidades deve-se aguardar ou interromper
0 Seu Uso;

- Se houver erro na entrada de dados no sistema é necessario solicitar a
intervencao do superior para reparar o erro, prejudicando a dinamica do trabalho no

sistema.

1.2 PROBLEMA

Quais os possiveis beneficios no uso de um Sistema de Informacao Gerencial
no que tange aos processos de Gestdo de Recursos Humanos em uma empresa de

construcao civil?

1.3 OBJETIVO FINAL

Descrever os beneficios no uso de um Sistema de Informacgao Gerencial no que
tange aos processos de Gestdo de Recursos Humanos em uma empresa de

construcéo civil.

1.4 OBJETIVOS INTERMEDIARIOS

- Demonstrar a importancia do sistema de Informacdo Gerencial para os
proessos de Gestao de Recursos Humanos em uma empresa de construcao civil;

- Analisar a praticidade do uso do sistema pelos respectivos usuarios;

- Verificar se o Sistema de Informagéo Gerencial da organizag&o contribui para

um melhor planejamento e performance na Gestao de Recursos Humanos.
2 JUSTIFICATIVA

Construcao civil € um dos principais setores industriais do Pais. A funcdo da
construcgéo civil é ajudar a desenvolver o bem-estar da sociedade, preservando o meio

ambiente, por meio de obras de engenharia civil nos segmentos de infraestrutura e

edificagdes. Nessa perspectiva, a aplicabilidade do Sistema de Informacédo Gerencial
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pode representar um importante fator estratégico na Gestdo de Recursos Humanos,
contribuindo para o planejamento sistémico da empresa.

Na pratica da pesquisa, a cada etapa os autores deste projeto poderdo vir a
integrar a teoria e pratica, contribuindo academicamente, uma vez que constitui uma
tematica atual e importante na formagao de gestores.

O conjunto de resultados obtidos traz para a ciéncia importantes subsidios para
a compreensao dos usos e aplicagdes possiveis de um Sistema de Informacao
Gerencial. Para as organizagdes, permite aprofundar as analises de mercado,
conhecer as caracteristicas dos servigos e identificar seus principais destinos dentro

da area de Gestao de Recursos Humanos.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa utilizou como metodologia a pesquisa descritiva, em que
seu objetivo é descrever as caracteristicas de uma populagdo, um fendmeno ou
experiéncia para o estudo realizado. E realizada levando em conta os aspectos da
formulagdo das perguntas que norteiam a pesquisa, além de estabelecer também uma
relacdo entre as variaveis propostas no objeto de estudo em analise. Ou seja, &

realizado um estudo detalhado, com coleta, analise e interpretagcao dos dados.

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacédo ou fenbmeno ou, entao, o
estabelecimento de relagbes entre variaveis. Sdo inumeros os estudos
que podem ser classificados sob este titulo e uma de suas
caracteristicas mais significativas esta na utilizagcdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados, tais como o questionario e a
observacao sistematica (GIL, 2002. p. 42).

Quanto aos procedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa de
campo, que segundo Lakatos e Marconi (2005, p.186), € aquela utilizada com o
objetivo de conseguir informagdes e/ou conhecimentos acerca de um problema para
0 qual se procura uma resposta, ou de uma hipotese, que se queira comprovar, ou
ainda, descobrir novos fendmenos ou as relagcdes entre eles.

Também foi realizada uma entrevista individual conduzida pelos pesquisadores
com a Analista Administrativa da empresa. Segundo Gil (2002, p. 115), entrevista é a
técnica de coleta de dados em que o investigador se apresenta frente ao entrevistado

e lhe formula perguntas, com objetivo de obter os dados que interessam a uma
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investigacdo. Utilizou-se ainda para a coleta de dados um questionario, aplicado a

Analista Administrativa. Segundo Lakatos e Marconi (2005, p. 201), o questionario &,

constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito e sem a presencga do entrevistado. Junto com
0 questionario deve-se enviar uma nota ou carta explicando a natureza
da pesquisa, sua importancia e a necessidade de obter respostas,
tentando despertar o interesse do recebedor, no sentido de que ele
preencha e devolva o questionario dentro de um prazo razoavel.

O questionario, elaborado apds a entrevista e com o intuito de complementa-
la, foi composto de 20 perguntas abertas e aplicado a distancia. Para a interpretagao
dos dados desta pesquisa foi utilizado o método qualitativo, que permite melhor
obtencdo de informacdes para esclarecimento do objetivo do estudo. E um método
em que os campos de estudo ndo sao situacoes artificiais em laboratério, mas sim

praticas e interagcdes dos sujeitos na vida cotidiana (FLICK, 2004).

4 FUNDAMENTACAO TEORICA

4.1 O PROCESSO DE ATRAGCAO E SELEGAO

Segundo Pontes (2014), o recrutamento é a atragdo fornecida pela empresa
para procurar candidatos que ocupem vagas existentes, tendo dois meios de
recrutamento, o interno e externo.

No recrutamento interno a vaga é preenchida por funcionarios da prépria
organizagédo sendo por transferéncia ou promogao, tendo diversas vantagens como,
o tempo de ambientacdo € menor comparado ao contratado externo, diminuicdo dos
custos em relacio ao recrutamento e selecdo de candidatos externos, valorizacao dos
profissionais internamente que é o reconhecimento que a companhia faz aos
colaboradores estimulando-os a buscar a exceléncia e promove um espirito de
autodesenvolvimento.

No recrutamento externo a vaga é preenchida por novos candidatos através da
atracao utilizando diversas fontes como internet, site da propria empresa, site de
empresas especializadas e redes sociais. Quando realizado esse recrutamento pode
se obter vantagem como renovacgao de ideias para a organizagao.

O SIG pode contribuir para definir com maior precisdo as caracteristicas que o

candidato devera apresentar para desempenhar suas fungdes, baseando-se em
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analises e relatérios anteriores que permitam constituir o mapeamento das
competéncias essenciais e criticas que devem ser observadas quando do processo
de Recrutamento. As qualificagées da vaga ja podem ser planejadas e eventualmente
atualizadas a partir do feedback fornecido pelo SIG. A utilizagdo do SIG pode também
representar menores custos, uma vez que podera evitar o retrabalho por meio de um
processo mais assertivo.

O recrutamento pode ser um recurso para a dinamizagao organizacional ou um
transtorno causador de rotatividade. E, nesse sentido, que o SIG auxilia em um melhor
planejamento e manejo da situacdo, definindo de forma integrada todas as etapas do
processo. Tanto no recrutamento interno quanto externo o SIG pode ser utilizado para
encontrar candidatos aptos e com potencial para contribuir com o desenvolvimento
organizacional, retendo talentos e diminuindo assim a rotatividade. Favorece ainda a
rapidez do processo ao localizar com mais eficiéncia candidatos com as
especificacdes necessarias em seu banco de dados.

Dois fatores impactam o resultado de atividades de recrutamento: a escolha de
boas fontes de recrutamento, alinhadas ao perfil da posicdo em aberto e o
comportamento dos recrutadores, nesse cenario, o uso do SIG pode influenciar
impactando positivamente a ambos os fatores.

4.2 SELECAO

De acordo com Pontes (2014), selecdo de pessoal € o processo por meio do
qual a empresa procura satisfazer suas necessidades de recursos humanos,
escolhendo aqueles que melhor ocupariam determinado cargo na organizagdo, como
base em uma avaliacdo de seus conhecimentos e habilidades e de suas atitudes e
motivagoes, identifica o candidato mais qualificado entre aqueles recrutados. A
selecao € um processo decisério baseado em dados confiaveis para agregar talentos
e competéncias capazes de contribuir em curto, médio e longo prazo para o sucesso
da organizagao. (CHIAVENATO, 2014). Sendo o processo responsavel pela qualidade
das pessoas que nela trabalham, constitui-se como elemento vital. Sem pessoas, as
organizagbes nao funcionam, ndo ha resultados, produtividade, qualidade e
competitividade. Pessoas conferem o sucesso da organizagdo que dependem das
competéncias das pessoas e do Capital Humano da empresa. O SIG se insere como
aliado na definicdo de escolhas mais assertivas.
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Podemos dizer que a selegdo € um processo de comparagdo entre as
caracteristicas que a empresa quer encontrar nos candidatos e o que de fato estes
apresentam, resultando na escolha daquele que melhor atende aos critérios
estabelecidos para a posigdo disponivel (CHIAVENATO, 2014). Como processo
sistémico que tem por finalidade escolher, entre os candidatos recrutados, aquele que
contemple o perfil tragado pela empresa para ocupar o cargo em questao, o SIG pode
se constituir em uma ferramenta operativa para a melhor eficacia do processo pela
sua proposta integradora, permitindo a visualizagdo, elaboragdo e monitorando, por
meio de relatérios, o protocolo de aplicacdo do processo seletivo. Os candidatos que
forem julgados mais adequados podem ser assinalados e encaminhados pela area de
RH ao setor requisitante para a decisao final de aceitar ou rejeitar o candidato.

O SIG podera integrar as seguintes atividades:

- Comparacéo entre os requisitos exigidos pelo cargo a ser preenchido e as
caracteristicas apresentadas pelo candidato;

- Escolha dos candidatos que apresentam maior pontuacido no processo
seletivo e com maior probabilidade de se ajustar ao cargo; e

- Os candidatos que mais se adequam as caracteristicas, cultura, politica e
filosofia da organizagao.

Considerando que a selegao é responsabilidade de linha, assim como fungao
de staff, o SIG podera, ainda, proporcionar:

- A Solicitagao de preenchimento do cargo por meio da emissao de solicitagao
de empregado;

- Apontar as caracteristicas basicas que o candidato deve apresentar e que
apresenta; e

- Avaliar e comparar os candidatos por meio dos seus respectivos resultados
nas entrevistas e demais procedimentos utilizados na selecao.

Assim, o SIG visa selecionar os candidatos com as qualificagdes necessarias
para agregar valor a organizagao e as pessoas, gerando subsidios para analise e
decisao.

A selecdo € necessaria, pois as pessoas apresentam diferencas individuais,
reunindo competéncias diferentes entre si, com determinadas caracteristicas de
personalidade e grau de conhecimento diversos. Diferindo, portanto, na forma como
executam as tarefas e em seu desempenho. Esta € a fung¢ao da selegao de pessoas:
encontrar os profissionais cujo perfil pessoal e profissional mais se aproxime do que
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esta definido no escopo da vaga, atendendo a necessidade da empresa. A selegdo é
uma comparagao entre variaveis ou requisitos exigidos pela organizagao, em relagao
ao perfil das caracteristicas dos candidatos que se apresentem na disputa pela
oportunidade (CHIAVENATO 2014).

Portanto, o sucesso da contratagcdo vai depender de como serao realizadas as
etapas que subsidiam e fundamentam a definicdo da escolha do melhor candidato.
Dentro dos métodos e técnicas de selegcdo, a empresa precisa escolher os
instrumentos mais eficazes assim como os candidatos mais adequados. O SIG atua
como interlocutor deste processo, atendendo necessidades de escolha assertiva no
processo de seleg¢do para obter um candidato com o perfil desejado. A analise é feita
comparando o conjunto de caracteristicas existentes e apresentadas e que poderao
ou nao estar de acordo com o perfil tragado da posicado em aberto, indicando todas as
competéncias necessarias para o bom desempenho naquela fungao.

O uso do SIG como processo integrado e sistémico pode proporcionar bases
de indicadores para uma maior adequacao do colaborador ao cargo e consequente
satisfacao, rapidez em se adequar e ajustar as novas fungdes, ampliacéo do potencial
intelectual e talentos com a escolha sistematica dos melhores candidatos e
estabilidade no trabalho.

Uma escolha assertiva gera uma contratagdo segura e provavelmente
resultados positivos para ambas as partes, organizagdes e colaborador, atendendo
expectativas mutuas. Um processo de sele¢cado conduzido de forma correta tera maior
probabilidade de obter o resultado pretendido. Assim, o processo de recrutamento e
selecdo, em cada uma de suas etapas, deve ser planejado de forma sistematica e
alinhado a estratégia organizacional. A eficacia e eficiéncia do processo devera se
materializar em uma contratacdo que, efetivamente, agregue capital intelectual,
talentos e competéncias que fardo o diferencial na organizag&o. E isto permite maior
rendimento no trabalho, reducdo da necessidade de treinamentos apds contratacao
para o desenvolvimento, melhor adequagdo ao cargo sem processos longos de
integracédo, deixando recursos financeiros e de tempo para serem investidos em
outras areas.

Esses fatores quando obtidos demonstram que o uso do SIG para agregar

pessoas foi bem-sucedido.
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4.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

4.3.1 Treinamento

Cada vez mais a area de Gestao em Recursos Humanos percebe a importancia
estratégica do Treinamento e Desenvolvimento. Embora sejam processos importantes
e estratégicos sdo pouco reconhecidos e valorizados pelas organizagbes. O
treinamento organizacional é voltado para uma utilidade pratica e determinada, tendo
seu foco principalmente na area operacional e técnica. E tem como funcdo trazer o
conhecimento, informagdes especificas e habilidades em determinadas atividades ou
funcbes, para promover o desenvolvimento de forma sustentavel e consciente da
instituicdo e da sociedade como um todo. Assim, caracterizando-se pela busca de
uma aprendizagem especifica, propiciando uma melhoria na performance atual do
trabalho desempenhado, focado na tarefa e em resultados imediatos. O objetivo € um
resultado de curto prazo, dando o preparo, oportunidades e mudancgas de habitos a
atitudes dos treinados. Como diz o autor Marujo (2017, p.39): “Nessa dimensao, o
treinamento continuo é indispensavel para se garantir a possivel integralidade dos
recursos humanos quanto ao alcance de resultados”.

O Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT) deve permear todo o
processo de Treinamento. Nesse sentido, o Treinamento é constituido pelo
levantamento (ou diagnéstico). E uma preliminar, inserindo a localizagédo do setor
necessitado de treinamento voltado para determinada atividade. Na continuidade do
processo, observacgao, avaliacdo de desempenho e questionario de pesquisa, séo
alguns meios para levantar ou diagnosticar a necessidade de um treinamento na
organizagado. Outra etapa da implementagdo do treinamento é a programagao ou
planejamento. Nesse ponto, determina-se qual abordagem do treinamento, qual
objetivo, qual conteudo, local dentre outros. Um préximo passo vem a implementagéo
do treinamento depois de concluido toda a programacéao (etapa anterior). A execugao
pode ser aplicada por uma consultoria externa ou interna. E por final é realizada a
avaliagao dos resultados e feedback do processo de treinamento. Essa etapa é de
verificagdo de resultados versus modificagbes desejadas pela empresa.

Todo o processo de LNT - Diagnodstico, Planejamento, Execugao,
Monitoramento e Avaliagdo — pode ser integrado com o uso do SIG, favorecendo a
tomada de decisao por parte do Gestor. O SIG também pode ser explorado como
ferramenta para levantar defasagens e necessidades de treinamento, identificando
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potencialidades de modo personalizado para construgao de diretrizes assertivas que
explorem mais adequadamente as competéncias necessarias e constituindo

indicadores de habilidades que devem ser desenvolvidas pelos colaboradores.

4.3.2 Desenvolvimento Organizacional

O desenvolvimento organizacional envolve um processo de mudanga de cultura
de uma organizagdo. Hoje, com o advento de constantes mudangcas de
comportamento da sociedade — modismo, as empresas precisam estar sempre
atualizadas e presentes dentro dessas atualizagdes cotidianas, para repaginar seus
colaboradores. Ao mesmo tempo, quando se fala de desenvolvimento organizacional,
fala-se de um processo que tem que ser bem planejado. Envolve todos os niveis da
organizagdo e é processado a longo prazo a educar e renovar a cultura da
organizacgao. Exigindo do gestor uma expertise para olhar além do cenario atual, e
com experiéncia ou intui¢do para prever os novos rumos de uma geragao inconstante.
Quando identificado, € utilizar o processo de desenvolvimento organizacional, que
sdo: coleta de dados, diagndstico organizacional e agbes de intervengdo. Para
assertivamente ter um processo proveitoso e alinhado tantos as necessidades
externas quanto as internas, sejam elas da organizag¢ao ou individual.

Assim, o Desenvolvimento Organizacional (DO), é um esforgo integrado de
mudanga planejada que envolve a organizagdo como uma totalidade. O DO envolve
um processo de trés etapas: coleta de dados, diagnodstico organizacional e agao de
intervengcao. Entre as técnicas de intervencdo em DO, as mais importantes sio:
realimentacao (feedback) de dados, desenvolvimento de equipes, enriquecimento de
cargos, treinamento da sensitividade e consultoria de procedimentos (CHIAVENATO,
2009, p. 193).

Nesta perspectiva, o SIG possibilita a organizagcdo atingir maiores niveis de
exceléncia; colaboradores mais desenvolvidos nas respectivas dimensdes de sua
funcionalidade e gestores capazes de tomar decisdes mais efetivas. E uma ferramenta
que possibilita, ainda, direcionar melhor as fun¢gdes que determinado colaborador
podera desempenhar em uma equipe; bem como a identificagdo de fatores
subjacentes ao comprometimento nos resultados de colaboradores, equipe e

organizagédo, mensurando padrdes diferenciais que afetam a performance, por meio
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de uma percepcdo mais precisa das formas de atuacdo interativa entre individuo,

grupo e organizagao.

4.4 PLANO DE CARGO, CARREIRA E SALARIO

Segundo Resende (1991), um adequado Plano de Cargos, Carreia e Salario
(PCCS) nao pode ser obtido sem a utilizagdo das técnicas de descrigao, avaliagédo e
classificagado das fungdes. Tem como objetivos finais o equilibrio salarial, atracéo e
fixagdo de pessoal qualificado, diminuicdo de reclamacgdes trabalhistas, criagdo de
oportunidades de progresso, uso racional de verbas salariais, contribuicdo para o
cumprimento dos demais subsistemas de RH e a busca da justi¢a social.

O Plano de Cargo, Carreira e Salarios € um sistema utilizado por
empresas/organizagdes/instituicbes para atrair e manter o funcionario tornando um
diferencial na gestao de pessoas pois ajuda a reter talentos, sendo uma ferramenta
que visa ambos, colaborador e instituigao, privilegiando o crescimento profissional de
pessoal. Um PCCS bem elaborado e estruturado ajuda a reduzir possiveis causas
judiciais que impacta de forma positiva na visdo de stakeholders na organizagdo em
relagdo as pessoas.

O SIG pode funcionar como estratégia fornecedora de um panorama sobre a
capacidade cognitiva e as respectivas competéncias para assumir posi¢oes
especificas, permitindo constituir, de modo mais assertivo, o planejamento de carreira
ao identificar quais aptiddes possui e quais devera desenvolver para impulsionar seu
crescimento profissional. Seu objetivo é apresentar um perfil das principais
caracteristicas do colaborador e compara-las as exigéncias profissionais do cargo,
desenhando uma direcdo futura em sua carreira. Isso ajuda o colaborador a
compreender quais sao as possibilidades para o desenvolvimento da sua carreira,
ampliando suas possibilidades.

Definicdo clara de o que a organizagédo deseja e precisa melhorar, buscando
solugdes e alternativas possiveis para atender as necessidades organizacionais por
meio do investimento e aprimoramento dos colaboradores possibilita que pessoas e
organizagao cresgam conjuntamente de forma criteriosa e com diretrizes alinhadas,
determinando os rumos desejados, gerenciando o capital humano, criando uma
cultura de analises que oferecem subsidios a importantes decisdes pautadas em
avaliagdes assertivas e fidedignas.
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4.41 Cargo

As formas tradicionais das organiza¢gdes ordenaram e agruparam as tarefas
atribuidas as pessoas que as compdem em um conjunto, mais ou menos formal,
constitui um fato organizacional ao qual se convencionou chamar de "cargo"
(PASCHOAL, 2012).

Cargo é um fator de suma importancia pois engloba todas as tarefas do
colaborador dentro da organizagao, sua remuneracgéao e o perfil do ocupante da vaga
baseado nos requisitos fisicos, mentais, responsabilidade de trabalho e condicbes de
trabalho, podendo mexer com o ego das pessoas dentro da organizagao, pois 0s
funcionarios passam a ter uma visdo diferente a respeito do préoximo e de si mesmo,
como exemplo se apresentando pelo cargo: "Eu sou Diretor Geral" podendo ser
orgulho por ocupar a vaga ou talvez um ego elevado, também podendo ter uma
admiragao pelo o proximo ocupar um cargo de grande importancia "Fulano é Chefe
de de Contabilidade".

4.4.2 Salario

A importancia do salario pode ser analisada sob dois prismas distintos: o prisma
do empregado e o prisma da organizagdao. Para o empregado significa retribuicao,
sustento, padréo de vida, reconhecimento. Para a organizagéo representa custo e
fator influenciador do clima organizacional e da produtividade (PASCHOAL, 2012).

Segundo Paschoal (2012), para a empresa o salario tem impacto econémico
bem visivel, mas existem efeitos que nem sempre sao visiveis como a influéncia no
clima organizacional e na produtividade da organizagao, afetando diretamente na
imagem interna e externa da organizagdo, e outros. Mas ndo pode se preocupar
apenas com a posi¢cao no mercado externo ou a seu poder executivo, mas também
quanto a equidade interna, analisando se o salario € adequado ao cargo e se as
diferengas salariais entre empregados sao criteriosas e bem fundamentadas.

Para as pessoas, o salario tem um significado psicolégico importante pois mexe
com seu poder de compra e bem-estar, ndo sendo ele o principal motivacional humano
nas organizagdes. Ha alguns fatores a serem analisados na elaboragao do salario
como pesquisa de mercado, tarefas atribuidas ao cargo, responsabilidade,

subordinados entre outras fungdes.
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4.4.3 Carreira

Segundo Dutra (2010), perspectiva de carreira nas instituicbes, engloba
politicas, procedimentos e decisdes ligadas a empresa.

Um plano de carreira € basicamente um roteiro que descreve, passo a passo,
0 que o colaborador deve fazer para que esteja em condicdo de assumir um
determinado posto de trabalho ou determinada fungdo na organizagdo. No primeiro
momento devem ser pautadas todas as caracteristicas, habilidades, competéncias,
formagao académica, conhecimentos — que sdo necessarios para ocupar o cargo ou
funcdo pretendidos — e, paralelamente, pautar todas as condi¢gdes atuais do

trabalhador, gerando uma sensagao de igualdade e justica.

4.5 SEGURANGA DO TRABALHO E GESTAO AMBIENTAL

O Brasil lidera o ranking de paises com maiores indices de acidente de trabalho,
segundo a OIT (Organizacdo Mundial Trabalho). Isso porque a maioria das
organizagdes brasileiras estdo isentas da formalizagdo de servigos correlacionados a
saude e segurancga do trabalho.

Seguranca e saude do trabalhador devem ser prioridades dentro de qualquer
organizagéo, trabalhando a prevencao de acidentes e garantindo um meio ambiente
de trabalho salubre. Trabalhar com cada colaborador a importancia de seguir cada
procedimento estabelecido, em sua atividade, € muito importante para evitar acidentes
de trabalho. Dando a organizagdo uma sustentabilidade em seus processos e
perenidade.

Segundo Barbosa Filho:

Infelizmente, para boa parte dos empresarios brasileiros e para os
seus representantes nos varios niveis hierarquicos de sua
organizag¢ao, o dominio do conhecimento da tematica por parte dos
trabalhadores, em realidade, representa o terror das constantes
denuncias aos orgaos fiscalizadores e de futuras cobrangas de
indenizagdes trabalhistas (2011, p. 218).

Nessa area o SIG auxilia o gestor a atingir uma administragdo assertiva e
efetiva, conforme as normas e leis da legislagdo brasileira determina, evitando
possiveis acoes trabalhistas. O SIG podera estipular informacdes de prevencgdes ao

gestor como ag¢des administrativas, prevendo acidentes de trabalho e acidentes ao
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meio ambiente, quais EPI (Equipamento de Protec¢ao Individual) e EPC (Equipamento
de Protecao Coletivo) necessarios ao cargo e fungéo, o que fazer com o ambiente
interno e externo onde a empresa atua e se localiza, visando a sustentabilidade,
tratando o ambiente para presentes e futuras geragdes e utilizando sinalizagdes
corretas.

Por meio do Sistema de Informacdo e Gestdo de Qualidade, as empresas
ganham vantagem competitiva ao executarem suas tarefas e processos de maneira
mais eficiente, melhorando sua produtividade, reduzindo os custos e aprimorando a
qualidade de seus produtos ou servigos oferecidos (LAUDON; LAUDON, 2010).

Segundo Moura (2019), uma dimensao importante na atualidade e que diz
respeito diretamente as empresas de modo geral e aos gestores de modo particular €
o tema da Gestao de Qualidade. A qualidade é fator preponderante afetando todos os
processos organizacionais e parceiros envolvidos, desde fornecedores até clientes
internos e externos. Qualidade deve ser compreendida como processo imbricado, nao
s0 qualidade de produtos, mas qualidade ambiental e de trabalho, envolvendo saude,

segurancga e principalmente bem-estar.

5 APRESENTAGAO E ANALISE DE RESULTADOS

De acordo com o relato da entrevistada, a empresa se utiliza de 2 softwares
que s&o alimentados por colaboradores, um que fornece informagdes ligadas ao
Departamento Pessoal e outro ao Recursos Humanos. Portanto, observa-se que a
empresa pesquisada atua de forma departamentalizada, onde a Gestdo com pessoas
€ separada em uma fungdo contabil, responsavel por vinculos e contratos
empregaticios e outro setor responsavel pelo gerenciamento de pessoas. O software
utilizado é alimentado por colaboradores que interagem entre si e que de acordo com
a movimentacao, fornece relatérios gerenciais, este, relacionado a suprimentos,
engenharia, financeiro e contabilidade, caracterizando um Sistema de Informacéao
Gerencial, ainda que parcialmente. Segundo a entrevistada, o sistema, embora atenda
as necessidades da empresa, tanto na area financeira, quanto da contabil, do setor
de compras e engenharia, observamos que o referido sistema carece de uma maior
integracao, principalmente em relagao a gestao de recursos humanos, uma vez que o

mesmo né&o esta integrado ao sistema. Podemos supor que a falta de um gestor de
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Recursos Humanos possa ser uma das razdes pela qual o sistema ndo opera
considerando as necessidades deste setor.

Considerando a entrevista realizada, podemos afirmar que os principais
problemas enfrentados pelos gestores da organizagdo em relagdo as pessoas sao
questdes emocionais e financeiras que geralmente afetam a produgéo, ainda que, os
gerentes estejam sempre dispostos a contornar cada situagcdo da melhor forma
possivel. Esse € outro indicador da necessidade de um gestor especialista em
Recursos Humanos, visando trabalhar os aspectos comportamentais que envolvem a
Gestdo com Pessoas.

Em relagdo a seguranga e controle de informagdes apenas os gerentes que
tem cargo de confianga operam com informacgdes sigilosas. A empresa nao dispde de
um programa de controle e monitoria de informagdes sigilosas. Segundo a Associagao
Brasileira de Normas Técnicas (2005, p. 10 apud MOURA, 2019), é essencial que
organizagdes identifiquem os seus requisitos de seguranga da informacgao a partir da
analise/avaliagdo de riscos para a organizagao, levando-se em conta os objetivos e
as estratégias globais de negdécio da organizagédo por meio da “analise/avaliagdo de
riscos, sao identificadas as ameacas aos ativos e as vulnerabilidades destes, e
realizada uma estimativa da probabilidade de ocorréncia das ameacgas e do impacto
potencial ao negécio” (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS, 2005,
p. 10 apud MOURA, 2019, p. 28). Considerando ainda, “a legislagao vigente, os
estatutos, a regulamentacédo e as clausulas contratuais que a organizagdo seus
parceiros comerciais, contratados e provedores de servigo tém que atender, além do
seu ambiente sociocultural” (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS,
2005, p. 10 apud MOURA, 2019, p. 28). E também considerando o “conjunto particular
de principios, objetivos e os requisitos do negdcio para o processamento da
informag&o que uma organizagao tem que desenvolver para apoiar suas operagdes”
(ASSOCIACAO BRASILEIRA DE NORMAS TECNICAS, 2005, p. 10 apud MOURA,
2019, p. 28).

Ainda, de acordo com a entrevistada, se o sistema for alimentado corretamente
e dentro do prazo podera ajudar os gestores na tomada de decisdo, pois 0 mesmo
complementa de forma eficaz, através de numeros e relatérios gerenciais o
desenvolvimento da empresa. Apesar da falta de uma maior integragao, o sistema néo
apresenta, na opinido da entrevistada nenhuma fragilidade ou deficiéncia. E oportuno
lembrarmos que, de acordo com Moura (2019, p. 1) o “Gestor é, antes de tudo, um
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agente de decisées. Em ambientes complexos, decisdes precisam ser cada vez mais
rapidas e certeiras”. Portanto, o Gestor, para tomar suas decisbes, precisa de
elementos que subsidiem suas decisdes, por meio de uma visao sistémica, do todo,
compreendendo o ambiente interno e externo que afetam os processos decisorios,
bem como identificando impactos e desdobramentos que as decisbes poderao vir a
provocar na empresa.

No treinamento dos funcionarios para operarem o sistema, nao ha reclamacgdes
e estes parecem ser suficientemente treinados para operar o atual sistema de
informacgé&o utilizado na empresa. A propria construtora oferece treinamento através
de seus colaboradores mais antigos e também através da empresa desenvolvedora
do software.

Os gerentes executam relatérios mensalmente que geram indicadores para
avaliar a situagao dos negdcios, por meio de planilhas de Excel. O sistema contribui
para otimizar os processos da empresa. Segundo relato da entrevistada, sem ele
ficaria impraticavel efetuar qualquer levantamento de notas fiscais, suprimentos,
contas a pagar e receber, contabilidade, uma vez que “folha de pagamento, impostos,
beneficios, eventos, tudo isso & emitido atraves de sistema (sic)”.

Em relagcado ao nivel de participagao dos funcionarios na utilizagado do sistema,
somente cargos administrativos, gerenciais se utilizam do sistema, tanto na sua
alimentacdo quanto na emissdo de relatérios, através de nivelamento e senha.
Objetivando uma maior utilidade do sistema, o ideal seria que também aos
colaboradores de nivel operacional fosse oportunizado a possibilidade de alimentar o
sistema, tornando-o assim mais efetivo ante a proposta de um Sistema de Informagao
Gerencial. De acordo com Moura (2019, p. 23), “para cada nivel da Gestdo ha,
respectivamente, uma analise diferenciada do SIG. Assim, o processo decisorio
subsidiado pelo SIG deve considerar os trés niveis: estratégico, tatico e operacional
dentro de ordem de hierarquias”. E, como vimos, na empresa pesquisada o nivel
operacional nao esta efetivamente participando na usabilidade do sistema.

Um sistema de informac¢do ndo deve trabalhar de forma isolada, ele precisa
acessar e integrar os diversos processos e niveis organizacionais “Os sistemas de
informacgéo precisam trocar informagdes entre si, integrando o sistema. Os sistemas
de informacao corporativos funcionam interativamente, isto €, se comunicando com
outros sistemas de informacdo e integrando todos os sistemas de negocio da
empresa” (MOURA, 2019, p. 24).
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Para a entrevistada, o atual sistema utilizado facilita totalmente a rotina de
trabalho, atendendo as necessidades da empresa. Acredita, ainda, que a empresa
melhorou com a adogao e utilizagdo deste sistema. Embora alguns colaboradores
administrativos de nivel médio alimente o sistema, apenas gerentes e diretores podem
fazer alteragdes, exclusdes, inserir dados e emitir relatorios, uma vez que as mesmas

somente podem ser feitas através de senha de geréncia ou diretoria.

6 CONCLUSAO

Vimos que em relagéo ao processo de Atragao e Selegao, o SIG pode ajudar
na comparagao entre os requisitos exigidos pelo cargo a ser preenchido e as
caracteristicas dos candidatos ao cargo, indicando escolhas que tenham maiores
probabilidades de ajustar-se no cargo vago e assim desempenha-lo. Assim, o SIG
assessora a Gestdo de Recursos Humanos no processo seletivo, definindo
informacdes sobre os diferentes candidatos e de que forma serao identificadas as
competéncias e valores necessarios ao cargo, a fim de uma tomada de deciséo
assertiva.

Em relacdo ao Treinamento e Desenvolvimento, o SIG permite otimizar o
processo com menor investimento e diminuicdo dos gaps, obtendo uma continua
valorizagao do capital humano da organizacao, a retengao de talentos e diminuigcao
da rotatividade, melhoria do relacionamento interpessoal entre colaboradores e
potencializagdo da produtividade, tudo isto gragas a capacidade de gerar subsidios
mais assertivos e integrado entre os diversos processos da gestao.

Entender mais sobre a propria funcionalidade, pessoal e organizacional, assim
como os fatores que a afetam € essencial para se obter colaboragdo e beneficios
mutuos de pessoas e organizagdo. Organizagdes precisam estar atentas a seus
colaboradores, oportunizando seu desenvolvimento e atendendo suas necessidades
de autorrealizagdo e satisfagdo, o que gera maior interesse e vontade de contribuir
com a organizag&o de maneira significativa. A ferramenta aqui apresentada possibilita
orientar os setores de Recursos Humanos em fung¢ao de possibilitar a compreensao
do perfil e funcionalidade de cada colaborador, compondo dados, informacdes e
conhecimentos, o que permite fornecer uma ampla visdo da situacdo da Gestido de

Recursos Humanos. E funcdo e responsabilidade da Gestdo de Recursos Humanos
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aprimorar os pontos de fragilidade e reforgar aqueles que s&o vistos como positivos
na visao dos colaboradores que vivenciam o dia a dia organizacional.

A confianga em um sistema depende de seu grau de operacionalidade que, por
sua vez, € atributo da praticidade, prestatividade e responsividade do sistema. Um
Sistema de Informagdes Gerenciais deve, assim, permitir agilidade e automacé&o para
maior eficiéncia das tarefas, assim como analises mais precisas dos processos
organizacionais, manipulagéo de eventos complexos, visando prover decisées mais
fidedignas.

Informacao constitui-se em um fator primordial para obtencao de conhecimento,
principal fator competitivo juntamente com pessoas no mercado atual. Com isso, o
principal beneficio na adocdo de um Sistema de Informacdes Gerenciais para a
empresa € a capacidade de melhorar a qualidade e disponibilidade das informacdes
e conhecimentos, bem como clientes internos e externos, e fornecedores.

Diante dessas consideracdes, entendemos que o problema de pesquisa
formulado - “Quais os possiveis beneficios no uso de um Sistema de Informagao
Gerencial no que tange aos processos de Gestdo de Recursos Humanos em uma
empresa de construcdo civil?” - pode ser respondido, afirmando que além dos
beneficios ja citados, podemos destacar a importancia do Sistema de Informagdes
Gerencias ser customizado para se obter uma maior efetividade do mesmo.

Quanto ao objetivo proposto nesta pesquisa — “Descrever os beneficios no uso
de um Sistema de Informacéo Gerencial no que tange aos processos de Gestao de
Recursos Humanos em uma empresa de construgdo civil — o0 mesmo também foi
atingido, uma vez que por meio do estudo empreendido foi possivel descrever os

beneficios esperados pelo uso de um Sistema de Informacéo Gerencial.

7 RECOMENDAGOES

Ainda que, na perspectiva da entrevistada, o atual sistema utilizado atenda as
necessidades da empresa, apos o estudo de campo, recomenda-se a utilizagao de
um Sistema de Informag¢des Gerenciais mais adequado e customizado que permita
proporcionar:

- Um maior alinhamento organizacional, integrando o setor de Recursos

Humanos a funcionalidade do Sistema de Informagdes Gerenciais utilizado;
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- Aprimorar os processos de comunicagao e interagao entre colaboradores e
entre colaboradores e organizagao, estendendo o uso do Sistema de Informagdes
Gerenciais aos colaboradores do nivel operacional para alimentarem o sistema;

- Oportunizar maior desenvolvimento de competéncias individuais e
organizacionais, bem como de desenvolvimento pessoal, profissional e social, por
meio de recursos que um Sistema de Informagdes Gerenciais mais atualizado poderia
proporcionar, melhorando o desempenho, competitividade e alcance de resultados;

- Direcionar estratégias de forma mais assertiva, consistente, alinhando
colaboradores e objetivos organizacionais;

- Incentivar e estimular os colaboradores, atendendo suas necessidades
pessoal, profissional e social, visando obter maior comprometimento e motivacéao; e

principalmente, atuar para melhorar a qualidade de vida no trabalho.
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A NECESSIDADE DE UM SISTEMA DE GESTAO INTEGRADA DENTRO DE UM
HOSPITAL GERAL

Ana Beatriz De Queiroz Santos
Dulcinea Souza Gonzalez

Geysa Pinheiro Moreira

RESUMO

Realizou-se uma pesquisa no Hospital Geral, onde analisou-se que a organizagao
necessita obter informacgdes que auxiliem nos subprocessos nas tomadas de decisdes
mais rapidas e eficazes. O sistema de Informagdes Gerenciais (SIG) € composto por
ferramentas que fornecem informagdes necessarias para todos os segmentos da
empresa neste processo. Adotou-se a metodologia de cunho descritivo, as
informacdes sobre a pesquisa sao provenientes do questionario, utilizado como
instrumento de coleta e aplicado a Administracdo do Hospital Geral. Pelo estudo,
observou-se que o Hospital Geral enfrenta dificuldades para gerenciar, controlar e
organizar suas atividades nos processos operacionais e administrativos
adequadamente. Essa pesquisa objetivou analisar a necessidade de um SIG (Sistema
de Informagdes Gerenciais) para a Gestdo de pessoas e sua influéncia nos demais
setores, areas e departamentos dentro de uma organizagdo. Concluiu-se que a
pesquisa aprimorou mais conhecimentos sobre a necessidade de se demonstrar que
o Sistema de Informagdes Gerenciais pode facilitar os gestores na comunicagao para
tomada de decisbes mais confiaveis eficazes para a empresa, assim, alcangar o éxito

organizacional.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Sistema de Informacdes Gerenciais.

1 INTRODUGAO

O Sistema de Informag¢des Gerenciais (SIG) € um conjunto de componentes
inter-relacionados que coletam (ou recuperam), processam, armazenam e distribuem
informacdes destinadas apoiar a tomadas de decisdes, a coordenacao e o controle de

uma organizagdo. Além disso, esses sistemas também auxiliam os gerentes e
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trabalhadores a analisar problemas, visualizar assuntos complexos e criar novos
produtos.

Esse Sistema de Informagdes Gerenciais € de grande importancia para o
Hospital Geral para facilitar a comunicagdo dos gestores nos subprocessos com
agilidade e eficacia na tomada de decisdes. Assim, um sistema bem desenvolvido
pode trazer diversos beneficios, como por exemplo, fornecer relatérios seguros e
confiaveis e tornar a organizagdo um empreendimento de sucesso.

Para contextualizar esse entendimento, esta pesquisa analisa um Hospital
Geral. A referida organizagao esta localizada no bairro de Icarai, na cidade de Niteroi
no Estado do Rio de Janeiro, tendo como o modelo inspirador o Hospital de Sao
Gongalo, uma outra organizagao do grupo, localizado em Sao Gongalo.

Assim, conforme mencionado, o Sistema de Informacbdes Gerenciais é de
grande importancia para o Hospital Geral como um todo, verifica-se que a
organizagcdo em estudo possui um sistema Prosoft ha 8 anos e encontra-se com
dificuldades em expandir por todos os subprocessos dentro da empresa.

E importante que os gestores com conhecimento acerca de estratégias
organizacionais aperfeicoem suas técnicas e reestruturem suas praticas na Atragao,
Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento, Plano de Cargos, Carreiras e Salarios,
Seguranga, Qualidade, Saude, Meio Ambiente, Sustentabilidade e Responsabilidade
Social, assim otimizando os mesmos, para o alcance do sucesso organizacional.

O processo da gestao de pessoas vem passando por ampla transformacgao na
medida em que os sistemas tradicionalmente utilizados por equipe de trabalho séo
substituidos por um novo modelo em que a capacidade dos colaboradores, chamado
de capital humano de uma empresa, satisfaca as necessidades dos clientes e seja
desenvolvido a partir das habilidades e competéncias adquiridas ao longo de uma
formacéo que vai desde o processo seletivo da equipe de colaboradores passando
pelo processo de treinamento e aperfeicoamento.

O desenvolvimento das equipes acontece desde a selecao até a fase de
avaliagao sendo considerado o processo de Treinamento e Desenvolvimento que as
equipes vivenciam, sendo continuo e constante, revisto e atualizado mediante
Avaliacdo de Desempenho periddico.

O Hospital Geral surgiu com uma proposta de hospital de grande porte e
referéncia na cidade de Niterdi e também para o Estado do Rio de Janeiro. Com oito
anos de fundagdo, conta com o quadro de um mil e trezentos colaboradores para
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executar as tarefas, estes foram contratados a partir da sele¢cado de pessoal feita pelo
setor de Recursos Humanos da organizagdo para que pudessem oferecer aos
usuarios dos servigcos, uma saude de exceléncia, com atendimento humanizado,
conduta ética e atuagado com sustentabilidade; a instituicdo atende dois mil duzentos
e trinta pacientes na emergéncia pediatrica e quatro mil e seiscentos pacientes na
emergéncia adulto; um mil e quatrocentos internados e seiscentos e nove pacientes
na emergéncia obstétrica; possui duzentos e oitenta e um leitos, realiza seis mil
exames por imagem e cinquenta e nove mil exames laboratoriais € um mil e vinte
quatro cirurgias, dados obtidos de estatistica mensal.

Este trabalho esta estruturado da seguinte forma: na parte 1, a introdugao
discorre sobre o estudo proposto. Na parte 2, o Problema de Pesquisa. Na parte 3, os
Objetivos geral e especificos. Na parte 4 a Metodologia do trabalho. Na parte 5
aborda-se o Referencial Tedrico apresentando os temas Gestdo de Pessoas e 0s
processos da GP (Recrutamento, Selec¢ao, Treinamento e Desenvolvimento). A parte
6 trata da Analise e Discussdes de dados. A parte 7 trata da Concluséo e a parte 8,

as Recomendacoes.

2 PROBLEMA

De que maneira o Sistema de Informacgao Gerencial pode contribuir com os

subprocessos na gestdo de Recursos Humanos?

2.1 PROBLEMATICAS

- O Hospital Geral adotou um sistema Prosoft ha 8 anos, mas encontra-se com
dificuldades em expandir por todos os subprocessos dentro da empresa;

- Falta de um profissional técnico da area de Tl (Tecnologia da Informagao);

- Nao ha investimento em Sistema de Informagao Gerenciais.

- Falta de conhecimento dos chefes de equipe do sistema.

3 OBJETIVOS

Nessa etapa, apresentaremos o objetivo final e objetivos intermediarios.
3.1 OBJETIVO FINAL
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O Objetivo final € analisar de que forma o Sistema de Informagdes Gerenciais
pode contribuir para os subprocessos na Gestao de Recursos Humanos para que o

Hospital Geral alcance o sucesso organizacional

3.2 OBJETIVOS INTERMEDIARIOS

- Identificar as dificuldades no sistema Prosoft RH do Hospital Geral;

- Analisar as fung¢des do SIG para atender o subprocesso Atragao e Selecao;

- Verificar a possibilidade da contratacdo de um Profissional Técnico em SIG para
melhorar Treinamento e Desenvolvimento;

- Analisar os beneficios de Plano de Cargos Carreiras e Salarios dentro do SIG;

- Auxiliar na identificacdo dos principais beneficios do SIG para o Programa de
Controle Médico e Saude Ocupacional (PCMSQO) e o Programa de Prevencao de
Riscos Ambientais no Hospital (PPRA).

4 METODOLOGIA

O procedimento metodolégico desta pesquisa, de cunho descritivo, esta
estruturado em duas etapas: a primeira esta relacionada ao procedimento sistematico
dos dados da literatura publicada e indexada por bases de dados. Porém, outras
fontes foram consultadas para o levantamento bibliografico. A segunda trata da
descricdo do processo de coleta de dados da administracdo do Hospital Geral,
localizado no bairro Icarai, no municipio de Niteréi — RJ.

Segundo Gil (2002), pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno estudado e o
estabelecimento de relagdes entre variaveis.

A primeira etapa trata-se de uma pesquisa bibliografica que abrange o
procedimento de coleta de documentos da literatura publicada a fim de identificar
contribui¢des tedricas para o estudo. De acordo com Gil (2002, p. 44), “A pesquisa
bibliografica & desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos”.

A segunda parte esta relacionada a pesquisa de campo, o contexto empirico

com a Administracdo do Hospital Geral, adotando uma postura metodoldgica reflexiva
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de analise em que os pesquisados sao questionados sobre o funcionamento da
Gestao de Recursos Humanos dentro do Hospital Geral.

Também utilizou-se como instrumento de pesquisa - 0 questionario - através
do qual foram obtidas as informacdes necessarias para a composi¢cao dos dados que
favoreceram o desenvolvimento do projeto. O questionario, segundo Lakatos e
Marconi (2005, p.201):

E constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistado. Junto com
0 questionario deve-se enviar uma nota ou carta explicando a natureza
da pesquisa, sua importancia e a necessidade de obter respostas,
tentando despertar o interesse do recebedor, no sentido de que ele
preencha e devolva o questionario dentro de um prazo razoavel.

A interpretacdo dos dados obtidos é de natureza qualitativa. A analise
qualitativa se caracteriza como uma abordagem por meio de reflexao e analise, para
a compreensao detalhada do objeto de estudo (OLIVEIRA, 2010, p. 37). A abordagem

qualitativa prioriza as analises interpretativas em detrimento das analises estatisticas.

5 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Organizacgéo é a forma que assume toda associagdo humana para atingir um
objetivo comum, para as organiza¢des algumas areas funcionais sdo essenciais para
qgue se possa dinamizar e fazer acontecer suas intencionalidades.

A Gestdo de Pessoas compreende a funcdo gerencial que destaca a
importancia da relagdo entre as pessoas que atuam nas organizagdes, e que buscam

o desenvolvimento dos colaboradores do ambiente em que estdo inseridos.

O grande objetivo da Gestdao de Pessoas é formar e consolidar
equipes que sejam cada vez mais produtivas e comprometidas com
os objetivos e estratégias estabelecidas pela organizagdo. E
importante ressaltar que para conseguir alinhar uma equipe deve
utilizar adequadamente algumas estratégias, tais como: processos
seletivos, atividades de treinamentos, cursos de aperfeicoamento e
desenvolvimento de habilidades individuais. (CHIAVENATO, 2008, p.
11).

Nesse sentido, é importante que o Gestor de Pessoas domine a area, seja

comunicativo, resiliente, busque sempre o autoconhecimento e a capacitacao
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constante e esteja sempre aberto a ouvir seus funcionarios, suas expectativas e

necessidades e interagindo com todos os setores da organizagao estrategicamente.

5.1 SISTEMAS DE INFORMAGCAO

Sao apresentadas as definicdbes de sistema de informacdes e dados sua
importancia para a organizagao e pessoas apresenta-se a definicdo de sistema como
conjunto de partes interagentes e interdependentes, formando um todo unitario com
objetivo comum em decorréncia de determinada fungéo.

Para O’Brien (2001, p.17) “um sistema pode ser definido simplesmente como
um grupo de elementos inter-relacionados ou em interagdo que formam um todo
unificado. Um sistema dessa ordem (as vezes chamado sistema dindmico) possui trés
componentes ou fungdes basicas em interagcao”:

a) Entrada envolve a captacao e reuniao de elementos que entram no sistema para
serem processados.

b) Processamento envolve processos de transformacdo que convertem insumo
(entrada) em produto.

c) Saida envolve a transferéncia de elementos produzidos por um processo de
transformacao até seu destino final.

Ja Laudon e Laudon (2010), definem o seguinte:

Os sistemas de informagao contém informacdes sobre pessoas, locais
e coisas significativas para a organizagao ou para o ambiente que a
cerca. No caso, informagao quer dizer dados apresentados em uma
forma significativa e util para os seres humanos. Dados, ao contrario,
sdo correntes de fatos brutos que representam eventos que estado
ocorrendo nas organizagdes ou no ambiente fisico, antes de terem
sido organizados e arranjados de uma forma que as pessoas possam
entendé-los e usa-los.

5.2 IMPORTANCIA DE UM SISTEMA DE INFORMACOES

Stair (1998, p. 282), classifica a importancia de um sistema de informacdes da
seguinte forma:

Muitas organizagbes compreendem qual a importancia de ter um
Sistema de Informagdes Gerenciais, 0 mesmo agrega beneficios para
a organizagao como a melhoria nos processos decisorios. Um Sistema
de Informagbes Gerenciais prové suporte aos gerentes para alcangar
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suas metas corporativas, suprindo-os com feedback e informacodes
para entender melhor as operagbes regulares da organizacgéo.
Possibilita a comparagao de resultados para se estabelecer as metas
da companhia e a identificacdo de areas com problemas e
oportunidades de aprimoramento.

5.3 ATRACAO E SELECAO

A Atracao é a primeira fase do processo seletivo. Comega com o planejamento.
Deve estar ligado aos objetivos organizacionais da empresa, onde o gestor pode
utilizar-se de indicagdo dos funcionarios, deixando claro o perfil da vaga a ser
preenchida.

O recrutamento ndo é uma atividade isolada da estratégia da empresa.
O desafio do recrutamento é agregar valor a organizagao e as
pessoas. O recrutamento deve proporcionar resultados para ambas as
partes. Por isso, a avaliagao dos resultados é importante para aferir se
o recrutamento esta realmente cumprindo a fungdo e a que custo
(CHIAVENATO, 2014, p.124.).

Realizada todas as etapas do processo de selegcdo, analisa-se os resultados
para saber se ha relagao entre o cargo e o candidato. Parece extenso, mas geralmente
apresenta varios indicadores que facilitam na hora da decisdo e que apresentam um

grau de precisdo alto escolha.

Nao se deve simplesmente descartar os candidatos na decisdo da
escolha do candidato como pecas descartaveis ou desnecessarias.
Sendo assim, o correto € que os candidatos nao selecionados
recebam um retorno, razdes e critérios utilizados para a efetivacao,
além de esclarecimentos sobre sua performance e participagdo do
processo seletivo (SILVA, MARUJO, 2018, p. 28).

5.4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

O treinamento e desenvolvimento s&o etapas do processo que estdo voltados
para o aprendizado, conhecimento e para gerar novas habilidades no coletivo
organizacional, sendo uma maneira eficaz de agregar valor as pessoas e a
organizacédo (CHIAVENATO, 2014).

Treinamento e desenvolvimento sdo “toda e qualquer atividade que envolva
novas visdes, reflexdes e mudangas do componente humano das organizagdes.”

(BOOG; BOOG, 2006, p. 232). Por conseguinte, ndo ha processo de mudanga sem

50



que seja implicita a contribuicdo de novas aprendizagens e essa € a grande
contribuicdo do treinamento e desenvolvimento para as mudangas organizacionais,
deve ser inicialmente trabalhado com os gestores e lideres e apds essa primeira
conscientizagdo, desenvolvida com todos os colaboradores responsaveis pelos
resultados gerais e pelo éxito do trabalho em equipe.

5.5 PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E SALARIOS

A gestdo de pessoas utiliza um importante instrumento que delibera e
resguarda os principais direitos e deveres dos colaboradores e dos empregadores,
por meio de uma estrutura conhecida como Plano de Cargos e Salarios (PCS).

O PCS tem por objetivo alcangar o equilibrio interno e externo da organizagao
definindo as atribuigdes, deveres e responsabilidades de cada cargo e seus direitos
salariais. Trata-se de um documento formal, que descreve a realidade existente da

empresa, por meio de avaliagbes para chegar até os salarios:

Para que possa existir ambiente motivador no seio da organizagao,
pessoas integradas e produtivas, sdo necessarios planos adequados
de RH. O plano basico, o carro-chefe, €, sem duvida, o de cargos e
salarios, porque sem ele dificimente os demais planos de
desenvolvimento funcionam. (PONTES, 1987, p. 17)

5.6 CONSULTORIA EM RH

Os colaboradores sdo essenciais para controlar fatores da competitividade,
como satisfagdo dos clientes e avango no mercado. Por isso, a consultoria em gestao
de pessoas € um recurso que contribui na adaptacdo as mudancas que acontecem
na atualidade, auxiliando assim, no desenvolvimento organizacional e no
desenvolvimento dos colaboradores.

Nesse contexto, o consultor tem como funcgao identificar os tipos de mudancgas
que diminuam o0s riscos € que maximizam os possiveis resultados para o sucesso
organizacional.

Assim, como destaca Marujo (2019, p.46):

Consultoria em recursos humanos nao se converte apenas numa
técnica, numa atividade, num cargo e fungao; mas na contribui¢do da
melhoria continua da qualidade de vida e do trabalho em equipe,
indispensavel para a desenvoltura dos processos na organizagao.
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5.7 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta importante que vai ajudar a
Gestao de Pessoas dentro de uma organizagéo sobre o que deve ser feito. Este tipo
de desempenho pode aumentar o engajamento de uma empresa, pois 0sS
colaboradores conseguem perceber como sua performance é avaliada e seu esforgo
€ reconhecido.

O objetivo da Avaliagdo de Desempenho é a verificagdo da performance dos
funcionarios na contribuigdo para os objetivos da empresa, como acompanhamento
individual, descoberta de potencialidades, resultados, fornecendo auxilio na
adaptacdo do empregado as exigéncias do cargo, construgdo de programas de
treinamento e desenvolvimento e indicadores para escolha de funcionarios em relagao

ao recebimento de gratificacbes e promogoes.

Avaliacdo € a verificagcdo formal e permanente dos resultados
alcangcados comparados com os padrées de desempenho
estabelecidos e o termo desempenho é definido como: Compreende a
atuacdo do empregado em seu posto de trabalho, traduzida em
projetos, atividades ou tarefas que lhe foram atribuidas, assim como
os resultados que dele se espera, definidos por padrdes de
desempenho (LUCENA,1992, p.77).

5.8 SUSTENTABILIDADE ORGANIZACIONAL

Sao questdes normalmente relacionadas ao meio ambiente utilizadas no meio
corporativo, na qual referem-se a agbes focadas no crescimento econémico a longo
prazo da empresa sem comprometer as geragdes futuras, preservando o meio
ambiente, o bem-estar das pessoas e da sociedade em que esta inserida, colaborando
com o desenvolvimento de todos.

Para isso, as empresas adotam uma série de acbes garantido o seu
desenvolvimento sustentavel, como: Ambiental, no cumprimento de normas externas
(Lei Ambiental), criagao de praticas internas (exemplos: economia de energia, redu¢ao
de uso de papéis e na utilizacdo de materiais plasticos e produtos descartaveis e
agua); Social, cumprimento de normas trabalhistas, politicas de bom atendimento e
projetos sociais internos e externos e Econdmico, na busca da lucratividade e
crescimento, controle e gerenciamento de riscos e retorno as partes interessadas,

devendo estar nas relagbes e em toda a cadeia do negdcio.
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Assim, como destaca Marujo (2019, p.117):

Para a gestao, a sustentabilidade passa a ser uma variavel aliada,
mediante a sua emergéncia e imprescindibilidade, capaz de colaborar
bastante para a ampliagdo das organizagdes. Carece de ser
promovida em todas as suas dimensdes - politica, social, econdmica,
ambiental e cultural - dindmica e simultaneamente, com o intuito de
propiciar um exercicio continuado face a sua magnitude para se
(re)pensar as geragdes, tanto presentes quantos futuras.

5.9 QUALIDADE, SEGURANGCA, MEIO AMBIENTE E SAUDE (QSMS)

A ISO 9001 é a norma que certifica os sistemas, define os requisitos e possui
ferramentas padronizadas para implantagao de Gestao de Qualidade.

O que importa para a direcao da empresa € prestar um servico de qualidade
ao seu cliente, é fundamental que oferecga produtos e servicos com a maxima eficacia
para maior satisfagdo do cliente e garantir que seus produtos e servigos estejam
enquadrados entre os melhores do mercado e que seja a chave para o crescimento,
mas melhorar essa qualidade € um desafio continuo.

Norma Regulamentadora fornece orientagdes, procedimentos obrigatérios
relacionados a Seguranga e Saude dos trabalhadores tanto nas empresas Privadas,
Publicas e Orgaos do governo que possuam empregados regidos pela CLT. Cumprir
as Normas é imprescindivel para garantir um sistema de Gestéo eficaz evitando as
penalidades previstas nas legislagdes pertencentes.

As Normas Regulamentadoras (NR’s) foram desenvolvidas pelo Ministério
Publico (MP) conforme a CLT, portaria N. 1127 de 2003, com representantes do
governo, trabalhadores e empregados, tendo as trés partes os mesmos com poder de
decisdo. Conforme a mesma portaria a criagcdo de uma NR deve atender aos seguintes
requisitos:

e Necessidade da Sociedade;
e Inspecgao do trabalho que aponte alguma urgéncia;
e Compromissos internacionais, com respeito a alguma norma entre paises;

e Estatisticas de Acidentes no trabalho e doengas ocupacionais.

As Normas Regulamentadoras - NR, relativas a seguranca e medicina
do trabalho, s&o de observancia obrigatdria pelas empresas privadas
e publicas e pelos 6rgéos publicos da administragcéo direta e indireta,
bem como pelos 6rgaos dos Poderes Legislativo e Judiciario, que
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possuam empregados regidos pela Consolidagdo das Leis do
Trabalho - CLT. (GUIA TRABALHISTA, 1983)

O meio ambiente € o fator essencial para a subsisténcia humana, ele é
responsavel pelo equilibrio mineral, vegetal e animal, o meio ambiente € tudo que faz
parte do planeta terra. A morte do planeta causa a morte da humanidade. Cuidar do
meio ambiente com atitudes, comportamentos e costumes preserva a vida presente e

as futuras geracgoes.

O meio ambiente é um sistema formado por elementos naturais e
artificiais relacionados entre si e que sao modificados pela agao
humana. Trata-se do meio que condiciona a forma de vida da
sociedade e que inclui valores naturais, sociais e culturais que existem
num determinado local e momento. No meio ambiente estdo tanto
coisas que possuem vida, como também aquelas que nao possuem
vida. E esses podem existir no planeta Terra ou em algum local
especifico dentro dele. (CONCEITO DE, 2019)

5.10 RESPONSABILIDADE SOCIAL

E aforma de gestdo que se define pela relagéo ética e transparente da empresa
com todos os publicos nos quais ela se relaciona e também pelo estabelecimento de
metas empresariais compativeis com o desenvolvimento sustentavel da sociedade.
Praticar a Responsabilidade Social Empresarial (RSE) é oferecer produtos e servigos
com qualidade a sociedade.

Pode-se organizar a avaliagdo dos critérios da RSE da seguinte maneira:
funcionarios e fornecedores, transparéncia e governanga, comunidade e sociedade e
meio ambiente. Isso permitira uma direcdo quanto aos processos exercidos, 0s
impactos na sociedade, o servigo oferecido, dentre outros aspectos, trazendo

vantagens, como a valorizag&o da instituicdo e a lealdade do cliente.
5.11 O HOSPITAL GERAL

O Hospital Geral esta localizado em Niteréi, no Estado do Rio de Janeiro. Conta
com o quadro de hum mil e trezentos colaboradores para executar as tarefas, que

foram contratados a partir da selegcdo de pessoal feita pelo setor de Recursos

Humanos da organizagao.
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A partir da consultoria realizada no hospital geral foram constatados dois pontos
fracos que influenciam no desenvolvimento da organizagao: Turnover e Absenteismo.

5.11.1 Turnover

O Turnover (rotatividade) nas empresas € sempre uma preocupagao porque
gera custos indiretos, além dos custos rescisorios. Por exemplo, sdo gerados custos
com processo seletivo para substituicdo do colaborador, custos com treinamento do
novo colaborador, fatores que causam desequilibrio na equipe, devido o alinhamento
e relacionamento, além de afetar o clima organizacional da organizagao.

Foram identificadas como causa da rotatividade de pessoal, baixos salarios,
falta de motivagao e dupla jornada de trabalho. Com isso, a qualidade da assisténcia
prestada aos pacientes se torna um sério problema com a diminui¢céo da produtividade
dos profissionais, e para o hospital custos com os encargos trabalhistas.

5.11.2 Absenteismo

Consiste no ato de se abster de alguma atividade ou fung¢do. De fato, o
absenteismo preocupa as empresas de todos os segmentos que veem as horas de
trabalho perdidas se acumulando a cada més. Os motivos para as faltas s&do variados,
€ uma questdo organizacional que exige uma mudanga na cultura e politica da
empresa.

A atividade de pelo menos 70% dos colaboradores exige equilibrio emocional
e causam desgaste fisico 0 que muitas vezes prejudica a saude e bem-estar do
colaborador levando-o ao absenteismo (faltas, atrasos, atestados constantes). E até
podem levar ao afastamento do trabalho devido as doengas ocupacionais (LER e
DORT) causadas pelo esforgo e a tdo comentada atualmente, Sindrome de Burnourt,
que atinge principalmente profissionais da saude.

6 ANALISES E RESULTADOS

A organizagdo pesquisada, Hospital Geral, localizado no bairro de Icarai,
cidade de Niteroi, estado do Rio de Janeiro, € uma instituicdo reconhecida na area de
saude pelos anos que vem prestando assisténcia médica.

Tem como Misséo, Visédo e Valores os seguintes propositos:

Misséo do Hospital Geral:
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Cuida de vidas de forma ética, humana, e personalizada, com qualidade e
seguranga operacional e tecnoldgico.

Visdo do Hospital Geral:

Ser percebido na regido de Niterdi, e no estado do Rio de Janeiro até 2021,
como uma instituigdo inovadora na assisténcia hospitalar e comprometida com a
saude e o bem-estar de nossos clientes em todas as fases da vida.

Valores:

Etica, Respeito, Seguranca, Transparéncia, Valorizacdo das Pessoas e
Empreendedorismo.

Com o estudo realizado conseguiu-se descobrir 0os problemas que a
organizagcdo vem sofrendo ao longo dos anos, com um sistema que nao atende as
expectativas da mesma e encontra-se com dificuldades em expandir por todos os
subprocessos dentro da organizagao, a falta de um profissional técnico da area de Tl
(Tecnologia da Informagdo) e ndo ha investimento em Sistema de Informacéao
Gerenciais, além da falta de conhecimento dos chefes de equipe dos sistemas.

Neste momento, um sistema de Informacédo Gerenciais (SIG) pode facilitar a
comunicagao dos gestores nos subprocessos, com agilidade e eficacia na tomada de
decisdes nos Recursos Humanos a fim de solucionar possiveis problemas do Hospital
Geral.

Nessa dimensao, ratifica a importancia de promover a alocagao adequada dos
colaboradores em suas devidas fungdes, com condi¢des que favorecam uma melhoria
no atendimento de modo geral.

Desenvolver processos de recrutamento e selecdo de maneira a tornar mais
objetiva a contratagdo, porque quando se tem os referidos procedimentos mais
estruturados, a admissao torna-se mais assertiva.

Outro fator importante € a necessaria previsao e consequente provisionamento
de treinamento e desenvolvimento dos funcionarios, pois quando sédo qualificados,
mais habilidades desenvolvem; assim, contribuindo com sua performance
profissional.

Ademais, a proposi¢cdo da estruturacdo de cargos é outro fator positivo
porquanto favorecer o desenvolvimento de fungdes especificas sobre os referidos
cargos e, assim, ampliando o seu nivel de especializagdo no que concerne as suas

atividades.
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Dessa forma, acredita-se poder contribuir para que os funcionarios e pacientes
possam ficar satisfeitos com os resultados, consequentemente, alcangar o
desenvolvimento sustentavel tdo esperado pela organizagao hospitalar.

Em relagdo as NR’s, as mais utilizadas no dia-a-dia da unidade em busca de
manter a seguranga e saude dos colaboradores sao:

. NR 04 - Servigos Especializados em Engenharia de Segurancga e
em Medicina do Trabalho;

o NR 05 - Comissao Interna de Prevencao Interna de Acidentes
(CIPA);

o NR 06 - Equipamento de Protecao Individual;

. NR 07 - Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional —
(PCMSO);

. NR 09 - Programa de Prevengéo de Riscos Ambientais;

. NR 17 - Ergonomia;

. NR 18 - Condicdes e Meio Ambiente de Trabalho na Industria da
Construcao;

. NR 23 - Protegao contra Incéndios;

o NR 24 - Condicbes Sanitarias e de Conforto nos locais de
trabalho;

o NR 32 - Seguranga e Saude no trabalho em servigo de saude.

7 CONCLUSAO

Este trabalho teve como problema de pesquisa analisar de que forma o Sistema
de Informagdes Gerenciais pode contribuir para os subprocessos da Gestdo de
Recursos Humanos para que o Hospital Geral alcance o sucesso organizacional e
teve como objetivos identificar as dificuldades no sistema Prosoft RH do Hospital
Geral; Analisar as fungdes do SIG para atender o subprocesso Atracdo e Selecéo;
Verificar a possibilidade da contratacdo de um Profissional Técnico em SIG para
melhorar Treinamento e Desenvolvimento; Analisar os beneficios de Plano de Cargos
Carreiras e Salarios dentro do SIG; Auxiliar na identificacdo dos principais beneficios
do SIG para o Programa de Prevencgao de Riscos Ambientais e o Programa de

Controle Médico e Saude Ocupacional no Hospital.
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Neste contexto, em relacido aos resultados obtidos, verificou-se a necessidade
de um sistema de Informacdes Gerenciais para atender os subprocessos na area de
Recursos Humanos, para que seja possivel tomar decisbes de forma adequada e
conduzir a equipe na dire¢ao da realizagao de tarefas mais otimizadas, de acordo com
0s objetivos tracados. Para tanto, pode-se afirmar que o desenvolvimento de toda a
organizacado depende de seres humanos, fator que permite assegurar o alcance de
resultados desejados. Logo, esses profissionais estdo atentos as necessarias
alteracdes das estruturas de gerenciamento e consequente desenvolvimento de
novos mecanismos para gestao.

Com a pesquisa, verifica-se que os objetivos foram alcangados, visto que
considerando o ambiente de trabalho, pode-se destacar a necessidade da presenca
de um Gestor de RH, que contribui com sua visdo de um profissional que precisa ser
atualizado no novo sistema, que tenha conhecimento da importancia das técnicas
gerenciais, habilidades e competéncias de gerenciamento, fun¢ao principal enquanto
gestor de pessoas nas praticas profissionais e que garante a geragdo da vantagem
competitiva.

Concluiu-se que a pesquisa aprimorou mais conhecimentos para as autoras
desse trabalho sobre a necessidade de se demonstrar que este Sistema de
Informagdes Gerenciais pode facilitar os gestores na comunicagao para tomada de
decisbes mais confiaveis e eficazes para a empresa, assim, alcancar o éxito

organizacional.

8 RECOMENDAGOES

A presente pesquisa ressalta a importancia de um Sistema de Informacgdes
Gerenciais para os subprocessos no RH, para que possa facilitar a comunicagao dos
gestores, assim o Hospital Geral pode reavaliar os problemas causados, otimizando
custos, processos, estabelecendo prioridades para atingir resultados com mais
eficiéncia e obter melhor rendimento.

Assim, o SIG pode facilitar as diversas a¢des que podem ser usados como:
construcdo de um plano de carreira, melhoria da comunicacao interna e um equilibrio
de trabalho, assim sera possivel atingir maiores resultados.

Os autores recomendam uma comunicagéo eficiente e o entendimento do perfil

dos trabalhadores para descobrir quais meios sdo adequados para a equipe; a
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melhora do clima organizacional através de pesquisas regulares de avaliagéo; o
mapeamento das expectativas dos empregados para o estabelecimento de metas e a
criacao de planos de carreiras compativeis tanto com a organizagdo quanto com os
profissionais; feedback das avaliagbes, reforcando assim a importancia do
comprometimento das equipes para o sucesso da organizagao e de suas realizagdes;
o desenvolvimento de politicas de reconhecimento das necessidades e valores dos
funcionarios, podendo ser, como exemplos, day off, viagens, promogdes; investir na
qualidade de vida, por meio de incentivos na pratica de esporte, alimentag¢ao saudavel
e criagao de gincanas internas - sem prejuizo do trabalho - através do alinhamento da
promocao da qualidade de vida e da politica de incentivo; treinamentos constantes e
estudo ergonémico na empresa e por fim, a criagdo de metas individuais de modo a
fazer com que o funcionario perceba a sua importancia na empresa e que sua
auséncia interfere diretamente nos resultados de sua equipe e da empresa como um
todo.

Por fim, recomenda-se que o processo da atragao e selegao seja revisto, com
o intuito de reduzir futuramente rescisdes contratuais, evitando custos indiretos e
avaliagcbes periddicas sobre e ergonomia, a contratagcdo de profissionais de TI
(Tecnologia da informagao) para auxiliar no treinamento e desenvolvimento e em

outros subprocessos utilizando o SIG.
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SISTEMA DE INFORMAGOES GERENCIAIS COMO AUXILIO AO SETOR DE
RECURSOS HUMANOS E MELHORIA DE SEUS SUBSISTEMAS EMPRESARIAIS

Henrique Allonzo
Julielson Lima

Manuela Pinto

RESUMO

O presente estudo analisou uma empresa do ramo de producdo e distribuicido de
bebidas e alimentos naturais, denominada Empresa “X”, onde abordaram-se os
métodos de utilizacdo do Sistema de Informacgdes Gerenciais (SIG) em todos os
setores da empresa. A metodologia utilizada foi a pesquisa descritiva. Como
instrumento de coleta de dados utilizou-se uma entrevista individual e um questionario.
Para a interpretagdo dos dados foi utilizado o método qualitativo. O objetivo do
presente estudo é investigar a importancia do SIG para a Gestdo de Recursos
Humanos dentro da empresa analisada, no que tange todos os setores
organizacionais. As empresas, de modo geral, vém passando por grandes
transformacdes relacionadas a avangos tecnolégicos e a adaptagao as exigéncias e
particularidades dos consumidores. A comunicacao eficaz tornou-se fator primordial
para o sucesso de qualquer negdcio e através da presente pesquisa os autores
ampliaram seu conhecimento com relagdo a importancia do investimento e uso
aplicado do Sistema de Informacgdes Gerenciais, contribuindo relativamente com a
melhoria dos processos organizacionais da empresa estudada e em sua formacgao

como gestores de Recursos Humanos.

Palavras-chave: Recursos Humanos; Sistema de Informacbes Gerenciais;

Comunicacao.

1 INTRODUGAO

Atualmente, o Sistema de Informagdes Gerenciais (SIG), vem ganhando cada
vez mais importancia com relagdo ao seu uso aplicado dentro das organizagbes, com
0 objetivo de obter maior interligacdo e melhores resultados no que diz respeito a
todos os processos e setores organizacionais como: Atragao e Selegéo, Treinamento
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e Desenvolvimento, Plano de Cargos e Salarios, Qualidade, Seguranca, Meio
ambiente e Saude (QSMS), Comunicagéo, dentre outros.

Para a realizagao do presente estudo, os autores investigaram os processos e
métodos organizacionais de uma empresa do ramo alimenticio, produtora e
distribuidora de bebidas prensadas a frio e alimentos naturais, denominada de
empresa “X”. A sede da organizagdo em questao situa-se na cidade do Rio de Janeiro
e sua fabrica localiza-se na cidade de Trés Rios. Atualmente a empresa possui cerca
de 200 funcionarios e mil pontos de venda espalhados por diversos estados do Sul,
Sudeste e Centro-oeste do pais.

Conscientes da relevancia da utilizacdo do Sistema de Informacgdes Gerenciais
dentro das organizagdes, auxiliando o setor de Recursos Humanos e seus demais
subsistemas, os autores do presente estudo constataram que a empresa utilizada
como base para a pesquisa ndo possui um Sistemas de Informacgdes Gerenciais, fato
que gera desequilibrio nos sistemas organizacionais como um todo.

Partindo desse propdsito, visa-se através da analise deste trabalho, sugerir
melhorias e corre¢gdes nos processos organizacionais da empresa “X”, através da
aplicagao do SIG, fazendo com que desse modo, a empresa analisada possa obter
melhorias no seu desenvolvimento e corpo estrutural e assim atingir com mais
assertividade seus objetivos. Falar do Sistema de Informagbes Gerenciais dentro da
gestdo de Recursos Humanos é fator primordial, visto que o SIG pode auxiliar em
todos os processos e etapas delineadas ao setor de Recursos Humanos e desse
modo auxilia-lo em seus subsistemas.

Dentre esses processos esta o de Atracao e Selecdo, onde, com o auxilio do
Sistema de Informagdes, o gestor de RH da organizacao, pode ter acesso com mais
rapidez e veracidade a todos os dados relacionados aos possiveis candidatos a
determinada vaga, assim como, as atribuicdes necessarias para ocupar aquele cargo
€ quais as competéncias de cada um, para que desse modo possa ter acesso com
mais agilidade na tomada de decisdes, gerando assim melhores resultados nessa
etapa tao importante que € a Atracéo e Selecao de Pessoas.

Em relagdo ao Treinamento e Desenvolvimento, o Gestor de RH pode ter mais
facilidade na aplicagao desse processo, tendo em seu banco de dados com o auxilio
do SIG os métodos de realizagao dos treinamentos anteriores, assim como 0s

resultados obtidos por eles, para que dessa forma possa ter conhecimento dos pontos
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positivos e que alcangaram os resultados desejados e quais pontos devem ser
melhorados para evitar que erros se repitam.

Relacionado ao Plano de Cargos e Salarios, utilizando-se do Sistema de
Informagdes Gerenciais, o Gestor pode obter todos os dados primordiais relacionados
a folha de pagamento, comissdes, tempo de servico, faixas salariais, dentre outros.
Para que assim se possa ter um conhecimento maior sobre a condic&o de trabalho de
cada funcionario da empresa em seus respectivos cargos e assim obter
imparcialidade salarial, evitando principalmente diferencas salariais por funcionarios
que realizam as mesmas fungdes, insatisfacdo do colaborador com suas tarefas e
falta de motivagao organizacional com relagao a carreira.

Na parte de Qualidade, Segurancga, Meio ambiente e Saude (QSMS), o Sistema
de Informagdes pode trazer diversos dados importantes relacionados a saude e
segurancga dos trabalhadores, como quais os graus de risco da empresa, registros de
acidentes de trabalho para que assim se possa evita-los, equipamentos de protegao
individual a serem utilizados e controle maior dos atestados de saude ocupacional.
Também seria importante com o auxilio do SIG, coletar dados importantes
relacionados aos impactos ambientais gerados pela organizagdo, quantidade de
residuos depositados na natureza e impacto ambiental causado, para que desse
modo se possa acompanhar com mais atencao tais numeros e assim evitar maior
degradagao da circunvizinhanga da organizacdo e a saude do ambiente e da
populagdo em torno.

Dentro de todo esse universo organizacional analisando como o SIG pode ser
um grande aliado ao setor de Recursos Humanos e seus subsistemas, vale a pena
discorrer sobre outro tema de extrema importancia em qualquer empresa, seja ela de
qualquer amplitude: Comunicacao.

A comunicacdo empresarial eficiente é aquela que tem a capacidade de
interligar todos os subsistemas organizacionais, com o intuito de promover resultados
e melhorias de forma assertiva e pratica. Uma empresa onde seus subsetores nao
estdo conectados e ndo possuem os dados necessarios armazenados para o0 seu
devido uso, tem grandes chances de obter resultados negativos e falhas sistematicas
graves.

No caso da empresa “X”, objeto alvo deste estudo, os autores puderam

perceber através da analise dos dados coletados, que a falta de um Sistema de
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Informagdes Gerenciais aliado a area de recursos humanos, dentre outras coisas,
promove grande déficit organizacional e falhas comunicativas entre seus subsistemas.

Em outras palavras, o setor de RH da empresa “X” ndo se comunica
efetivamente com os demais setores e subsistemas devido a falta de informacdes
precisas, armazenadas de forma correta. A auséncia de profissionais capacitados
para exercer fungdes estratégicas e alavancarem os resultados da empresa utilizando
a comunicagéao a favor da organizacao, também é fator primordial para tal desordem.

Como se pode observar, o Sistema de Informagdes Gerenciais tem o potencial
de auxiliar todos os subsistemas interlagos ao Setor de Recursos Humanos e
melhorar a comunicagao entre eles, contribuindo para que o gestor possa executar
suas funcdes com mais assertividade e deliberacdo. Através dele, visa-se que a
empresa atinja seus niveis e metas desejados gerando satisfagdo tanto para seus
clientes como para seus colaboradores e lideres.

2 PROBLEMA

O Sistema de Informagdes Gerenciais auxilia o setor de Recursos Humanos e
os demais subsistemas de uma empresa, para que se possa ter um maior controle e
organizacdo de dados e informagdes considerados essenciais para se tomar as
decisdes corretas com maior eficiéncia e eficacia. Partindo desse conceito, formula-
se a seguinte questao:

Como o Sistema de Informacdes Gerenciais pode auxiliar o setor de Recursos

Humanos de uma organizagao e otimizar a comunicagao entre os seus subsistemas?

2.1 PROBLEMATICAS

- Auséncia de um Sistema de Informagdes Gerenciais e de uma profissional
responsavel por ele;

- Falta de controle na entrada e saida de dados relacionados a atracio e selecao;

- Falta de informacdes relacionadas a resultados obtidos por treinamentos anteriores;
- Desequilibrio organizacional relacionado a falta de controle e efetividade do Plano
de Cargos e Salarios;

- Falhas comunicativas que geram desequilibrio organizacional em todos os

subsistemas.
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3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

Este artigo tem como objetivo geral investigar como o Sistema de Informagdes
Gerenciais pode auxiliar o setor de Recursos humanos de uma organizagao e otimizar

a comunicacao entre os seus subsistemas.

3.2 OBJETIVOS INTERMEDIARIOS

- Compreender como o SIG pode auxiliar o setor de Recursos Humanos e os seus
subsistemas;

- Investigar quais os pontos que podem melhorar a comunicagéo e interligar os
sistemas;

- Analisar os prejuizos causados pela falta de um Sistema de Informagdes Gerenciais;
- Sugerir novas praticas organizacionais, aliando os pontos fortes ja existentes a novos

objetivos.

4 METODOLOGIA

Visando a realizagao do objetivo proposto neste estudo a presente investigagao
apresenta uma pesquisa descritiva, tendo como objetivo primordial a descrigdo das
caracteristicas de um determinado fendbmeno e o estabelecimento de relagbes entre
suas variaveis (GIL, 2010). Desenvolve, além disso, um estudo de caso e de campo.
O estudo de caso focaliza uma comunidade de trabalho, sendo desenvolvido por meio
da observacdo direta das atividades do grupo estudado e de entrevistas com
informantes para captar suas explicagcdes e interpretagdes do que ocorre nesta
comunidade de trabalho (GIL, 2010). No estudo de campo, os pesquisadores
realizaram a maior parte do trabalho pessoalmente, tendo uma experiéncia direta com
a situagdo do estudo. Por meio desta imersao na realidade o pesquisador pode
apreender as regras, 0s costumes e as convengdes que regem o grupo estudado. O
estudo de campo proporciona ainda a vantagem de ser desenvolvido no préprio local
em que ocorrem os fendmenos e os pesquisadores apresentam nivel maior de

participagéo e seus resultados costumam ser mais fidedignos (GIL, 2010).
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Concomitantemente, com o objetivo de fundamentar o estudo desenvolvido
realizou-se também uma pesquisa bibliografica elaborada com base em material de
consulta constituido de livros e artigos cientificos. A pesquisa bibliografica permite
elaborar as informagdes cientificas ja existentes, sistematizando o conhecimento ja
produzido (BARROS; LEHFELD, 2000, p. 70).

Os instrumentos de coleta de dados constaram de uma entrevista e um
questionario. De acordo com Gil (2010), entrevista constitui uma técnica de coleta de
informagdes em que o investigador se apresenta frente ao entrevistado e Ihe formulam
perguntas, com objetivo de obter os dados que interessam a investigagdo. O

questionario, segundo Lakatos e Marconi (2005, p.201):

E constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistado. Junto com
0 questionario deve-se enviar uma nota ou carta explicando a natureza
da pesquisa, sua importancia e a necessidade de obter respostas,
tentando despertar o interesse do recebedor, no sentido de que ele
preencha e devolva o questionario dentro de um prazo razoavel.

A interpretacdo dos dados obtidos foi de natureza qualitativa. A analise
qualitativa se caracteriza como uma abordagem por meio de reflexao e analise, para
a compreensao detalhada do objeto de estudo (OLIVEIRA, 2010, p. 37). A abordagem

qualitativa prioriza as analises interpretativas em detrimento das analises estatisticas.

5 CATEGORIAS TEORICAS

O Sistema de Informagao Gerencial, também conhecido como SIG, contém
informagdes de pessoas e locais, onde a informagéo diz respeito a dados modelados
pela organizacgao e uteis para seus usuarios. Os dados sao fatos sequenciados e nao
analisados de eventos da empresa. A entrada € a coleta ou captura dos dados brutos
tanto da empresa quanto do ambiente externo.

O processamento é o0 passo onde a conversao dos dados brutos tornam-se
mais significativos, resultando na saida, que transfere essas informacdes processadas
para aqueles que as utilizarao.

O feedback é a resposta a acdo adotada pelo corpo funcional com o intuito de
ajudar na avaliagéo ou corrigir a entrada. Em suma, conforme Laudon (2014, p. 13),
‘pode ser definido tecnicamente como um conjunto de componentes inter-
relacionados que coletam (ou recuperam), processam, armazenam e distribuem
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informacdes destinadas a apoiar a tomada de decisdes, a coordenacao e o controle
em uma organizagao’.

E necessario conhecer as dimensées do SIG, seu poder de fornecer solucdes
na empresa tanto para os desafios quanto para os problemas, abarcar o entendimento
organizacional, humano e técnicos, com abordagem comportamental, técnica do
estudo dos sistemas, proporcionando capacitacdo ampla, cercando o
desenvolvimento, o uso e o impacto na empresa e em seus funcionarios.

O SIG pode ser classificado como aberto ou fechado, onde o sistema aberto &
a interacdo da empresa com a sociedade e o meio onde esta inserida e o sistema
fechado nao depende do meio externo para desenvolver-se.

Dessa forma, beneficia, sob determinadas condicdes, a empresa ao reduzir
custos, melhorar o acesso as informagdes com relatérios mais precisos, redugao de
centralizacéo, facilitar o acesso de informacgdes, dentre outros beneficios. Mas isso s6
sera vantajoso se forem observados o envolvimento da alta gestao, conhecimento das
pessoas com o SIG e o cuidado e aten¢ao ao capital humano.

O SIG engloba o Nivel Estratégico, Tatico e o nivel Operacional, apoiando a
otimizagdo dos resultados, o conhecimento de quem utilizara o sistema, um plano
norteador, no qual a informagao € imprescindivel, pois € através dela que o gestor
conseguira organizar a empresa e tomar decisdes corretas no tempo certo, sendo

eficaz e efetivo.

6 RESULTADOS E ANALISES

Os autores do presente estudo, através da analise dos dados coletados,
puderam constatar que dentre os principais problemas encontrados na empresa “X”,
devido a auséncia de um Sistema de Informagdes Gerenciais (SIG), esta a falta de
interligacdo e comunicagao entre os seus subsistemas, dificultando a execugéo das
agdes organizacionais de maior ou menor grau de importancia, causando desordem
e transtornos na realizagao das atividades.

Um questionario foi enviado ao Gestor de Recursos humanos e uma entrevista
individual foi realizada e, através da analise das respostas, constatou-se a falha
comunicativa entre diversos subsetores devido a auséncia do SIG, causando

desequilibrio em diversas areas e, por conseguinte, prejuizos operacionais.
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Um dos fatores que mais chamou a atencgao inicialmente € o fato de que a
empresa “X” que tem hoje cerca de 200 funcionarios, sendo 110 situados na fabrica e
os demais divididos entre os outros departamentos, possui apenas uma unica pessoa
responsavel por lidar com o setor de Recursos Humanos da empresa e grande parte
de seus subsistemas.

Somado a isso, o Gestor de Recursos Humanos da “X” ndo possui o auxilio do
SIG, o que dificulta a realizacido de todas as atividades destinadas a ele, visto que é
o profissional responsavel por lidar com toda a demanda relativa a importancia de sua
area, tais como processos de Atracdo e Seleg¢do, Treinamento e Desenvolvimento,
Planos de Cargos e Salarios, Saude, Segurancga, Qualidade e Meio ambiente, dentre
outras coisas. Nota-se entao, a falta de uma ferramenta de extrema importancia como
o SIG, para que o gestor de RH da empresa possa realizar suas atividades

Numa empresa pertencente ao mercado do veganismo? e de produtos naturais,
que tem a intengao de causar o menor impacto ambiental possivel desde a concepgao
do produto até o consumo, o gestor de Recursos humanos precisa ter uma equipe
com visdo ampla de diversas vértices gestoriais envolvendo aspectos relacionados
as suas fungdes, onde fatores como atracdo e selecdo, treinamento e
desenvolvimento, seguranga, qualidade, saude e meio ambiente, plano de cargos e
salarios, sustentabilidade, ética empresarial e comunicagdo devem ser rigorosamente
bem desenvolvidos para assim se obter resultados efetivos e uma maior interligagao
entre todos os setores.

Na analise dos dados, os autores também puderam constatar que nos ultimos
meses, a X passou por grandes mudancgas internas e externas, tais como: fechamento
dos principais pontos de venda, demissbes em massa gerando altos custos com
processos rescisorios, realocagdes de cargos e mudangas de lideres e equipes,
inclusive a troca do CEO da organizag&o. Todas essas grandes mudangas ocorreram
de forma repentina, com curtissimo prazo para as devidas comunicagdes e preparo
dos empregados para as novas fungdes e pontos de trabalho.

Os autores puderam constatar neste estudo que devido a todas essas rapidas
mudangas que atingiram o corpo organizacional da empresa “ X” e somado a isso, as
falhas comunicativas devido a auséncia de um sistema de informagao e comunicagao

eficazes, os empregados foram pegos de “surpresa” com o proprio crescimento e

20 veganismo ¢ um modo de vida que evita todas as formas de explora¢do animal, seja
na alimentacdo, vestudrio ou qualquer outro meio.
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expansdo da empresa em que trabalham, gerando assim inseguranca, instabilidade
organizacional e dificuldade na adaptagao as novas fungdes. Essas rapidas mudangas
poderiam ser melhor trabalhadas e obtendo assim resultados e adaptacbes mais
concretas, se o setor de Recursos Humanos com o auxilio do SIG promove-se uma
melhor comunicag&o e por sua vez uma maior integragcao entre a colaboragdo dos
funcionarios entre seus subsistemas e os proximos passos a serem dados pela a
empresa.

Esse conjunto de fatores, mostram que o déficit comunicativo da empresa X
esta instaurado em seus processos e que para isso o SIG aliado ao setor de Recursos
Humanos tem o potencial de auxiliar o preparo da comunicagao dos lideres e gestores
para 0s seus subalternos, promovendo assim uma melhor compreensdo e
relacionamento entre todos.

Um Sistema de informagdes gerenciais aliado a boa gestdo e uma
comunicagao eficaz, pode se tornar o maior aliado de toda e qualquer organizagao.
Nao adianta ter gestores preparados, funcionarios capacitados ou lideres bem
desenvolvidos se o primordial, que € um sistema de dados e informacdes eficiente
somado a uma comunicagéao eficaz ndo prevalecer.

Os autores acreditam que tanto para os consumidores, como funcionarios ou
gestores, o que se espera de uma empresa é que ela nao seja apenas um meio de
consumo ou prestacdo de servicos especificos, mas sim, um portal comunicativo e
eficaz, com informagdes importantes e precisas bem armazenadas, para que assim

se gere satisfagdo de forma geral e uma boa realizagdo das atividades.

7 CONCLUSAO

O presente estudo apresentou o seguinte problema: como o Sistema de
Informagbes Gerenciais pode auxiliar o setor de Recursos humanos de uma
organizag¢do e otimizar a comunicagéo entre os seus subsistemas?

Ressaltando tudo que foi analisado, os autores concluem que o Sistema de
Informagdes Gerenciais alinhado a comunicagéo eficaz e boas praticas gerenciais,
pode otimizar a comunicacgao e interligacao dos subsistemas da empresa e desse
modo melhorar os seus rendimentos. O SIG colocado em primeiro plano, visando a

capacidade comunicativa do Setor de Recursos Humanos, utilizando-se de recursos
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tangiveis, pode promover mudangas e melhorias na organizagdo e por meio disso
incentivar a motivagao e desenvolvimento interpessoal de cada individuo.

Na empresa analisada no presente estudo, percebeu-se a grande insatisfagéao
dos funcionarios devido a erros operacionais causados pela comunicagao falha devido
a falta de informagbes, somado a isso, prejuizos e problemas na execugédo das
atividades. Notou-se também, que tais erros poderiam ser evitados caso houvesse
melhores ferramentas comunicativas e profissionais mais preparados a lidar com
repasse de informagdes logisticas utilizando como recurso Sistema de Informagdes
Gerenciais.

Todos esses fatores poderiam ser melhor trabalhados se a empresa em
questao através do SIG voltado a interligagdo da comunicagdo entre os setores
pudesse analisar melhor os fatos e propor ponderagbes e ajustes capazes de
promover a melhoria da situacédo e por consequéncia a otimizagido e rendimentos de
forma

Conclui-se que o presente estudo ampliou o conhecimento dos autores com
relacdo ao Sistema de Informagao Gerenciais (SIG) e a importancia da sua aplicagao
nos processos e subsistemas da empresa analisada. Compreende-se também que
esta ferramenta, aliada ao Gestor de Recursos humanos, pode auxilia-lo nas praticas
gerenciais e assim auxilia-lo a melhorar a comunicagéao e interligagdo entre os demais
subsistemas e gestores. Esse estudo foi de suma importancia e de grande relevancia
para a formacao dos pesquisadores desse estudo como futuros Gestores de Recursos
Humanos e através dele foi possivel compreender melhor o uso dessa ferramenta tao

essencial que é o SIG e seus beneficios para as empresas e gestores como um todo.

8 RECOMENDAGOES

Considerando os dados obtidos através do presente estudo, assim como
fundamentado no estudo bibliografico, sugerem-se as seguintes recomendacgoes:

e A criagdo de um Sistema de Informagdes Gerenciais, assim como a
contratagdo de um profissional responsavel por toda a concepcédo e
armazenamento desses dados.

e A criacdo de um departamento especifico dentro do setor de RH visando

realizar eficazmente as comunicagdes internas da empresa.
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e A criagdo de uma ouvidoria, com o objetivo de facilitar o processo de
comunicagao organizacional e ouvir melhor as sugestbes ou reclamagodes,
sejam elas de clientes ou funcionarios.

e A contratacdo de uma consultoria visando aprimorar as praticas empresariais

e o repasse de informacgodes através da utilizacdo do SIG.
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A EFICIENCIA DOS CRITERIOS PARA PROGRESSAO FUNCIONAL DENTRO DE
UM PLANO DE CARGOS E SALARIOS.

André Aradjo
Ana Carolinne Cunha

Silas Miranda

RESUMO

O presente trabalho tem como questao problematizadora investigar se ha eficiéncia
nos critérios utilizados na progresséo do Plano de Cargos, Carreiras e salarios na
instituicdo pesquisada e teve como objetivo investigar os critérios e métodos de
progressao, verificar se os meios utilizados para a progresséo de carreira sdo eficazes
e analisar fatores que podem influenciar o PCCS de uma institui¢do publica. Para isso,
foi realizada uma pesquisa descritiva e a coleta de dados foi realizada através da
pesquisa de campo e a pesquisa bibliografica. Como instrumento de coleta de dados
foi utilizado a entrevista e um questionario. A interpretagcdao dos dados foi qualitativa.
A conclusdo mostra a necessidade de aprimoramento nos critérios utilizados na
progressao dos servidores, uma vez que estes critérios sdo de extrema importancia
para o desenvolvimento do servidor no ambito profissional e salarial dentro da

instituicao.

PALAVRAS-CHAVE: Plano de Cargos, Carreiras e Salarios; Progresséo de carreiras;

Gestao de Pessoas.

1 INTRODUGAO

O valor no ambito da Gestao de Pessoas é essencial para a permanéncia das
organizagbes no meio corporativo, pois ele permite atender aos pontos que se
relacionam entre o colaborador e a instituicdo. A fungdo do RH € nortear essa
conex&o, para que seja de forma precisa, tornando o desenvolvimento sucessivo para
ambas as partes.

E importante saber que para o crescimento de uma organizagdo é
indispensavel o progresso da sua equipe. Sao as pessoas de uma empresa que sao

capazes de determinar o futuro em que a organizagao ira alcangar e tornar com que
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os colaboradores se sintam reconhecidas no trabalho, detectando caminhos para o
seu melhoramento e evolugao. O salario € um dos tragos de retribuigcdo que esta ligada
com a associacao de trabalhador-empresa, apesar disso, existem outras formas de
remuneragao que podem ser ofertados.

Um dos caminhos de definir quais a remuneracdo e os beneficios serdo
ofertados é por meio do Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS).

Esse trabalho foi realizado através de uma pesquisa de campo, com a
finalidade de compreender os processos de plano de cargos e salarios na instituigao
educacional que sera denominada empresa ALFA. Com o foco em averiguar como
procede o desenvolvimento e aplicacdo do Plano de Cargos e Salarios no corpo
docente da instituicdo pesquisada, detectando as principais caracteristicas e
desenvolvimento para a progressao dos professores que integram o corpo docente da
empresa ALFA.

A empresa ALFA é uma instituicdo de ensino técnico publica brasileira;
vinculada ao Estado do Rio de Janeiro. Iniciou as suas atividades em junho de 1997
e desde entdo nao parou de evoluir. Possui mais de 130 unidades, e atende cerca de
300 mil alunos ao ano. Oferta a sociedade a Formacéao Inicial e Continuada de
Qualificagao Profissional, o Ensino Técnico e o Superior, com uma vasta linha de

cursos diferenciados.

2 PROBLEMA

Ha eficiéncia nos critérios utilizados para progressdao na Instituigao

Pesquisada?

2.1 PROBLEMATICAS
- A aplicabilidade da politica do Plano de Cargos, Carreira e Salarios tem se mostrado
efetiva, porém a progressao nao se mostra eficaz;

- O congelamento do PCCS impacta diretamente no desempenho dos colaboradores.

3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO FINAL
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O objetivo geral deste estudo € investigar os critérios utilizados na progressao

do Plano de Cargos e Salarios e a sua eficiéncia na instituicdo pesquisada.

3.20BJETIVOS INTERMEDIARIOS

- Investigar os critérios e métodos de progressao na instituicado pesquisada;
- Verificar se os meios utilizados para a progressao de carreira sao eficazes;

- Analisar fatores que podem influenciar o PCCS de uma instituigdo publica.

4 METODOLOGIA

A presente pesquisa utilizou como metodologia a pesquisa descritiva. Segundo
Trivinos (1987, p. 112), os estudos descritivos podem ser criticados porque pode
existir uma descricdo exata dos fenébmenos e dos fatos. Estes fogem da possibilidade
de verificagao através da observacéo. Associada a pesquisa bibliografica, que procura
explicar um problema a partir de referéncias tedricas publicadas em artigos, livros,
dissertagdes e teses”. (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).

Quanto aos procedimentos de coleta de dados foi realizada uma pesquisa de
campo, que segundo Fonseca (2002, p.137) “caracteriza-se pelas investigagdes em
que, além da pesquisa bibliografica e/ou documental, se realiza coleta de dados junto
a pessoas, com o recurso de diferentes tipos de pesquisa”.

O instrumento utilizado na coleta de dados foi uma entrevista individual
conduzida pelos pesquisadores. Segundo Gil (2008, p. 128), “entrevista € a técnica
de coleta de dados em que o investigador se apresenta frente ao entrevistado e Ihe
formula perguntas, com objetivo de obter os dados que interessam a uma
investigacao”.

Outro instrumento utilizado na coleta de dados foi 0 questionario, que segundo
Gil € uma (2008, p.140): “Técnica de investigacdo composta por um conjunto de
questdes que sdo submetidas a pessoas com o propdosito de obter informacdes sobre
conhecimentos, crencgas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiragoes,
temores, comportamento presente ou passado etc”. O questionario foi composto de
19 perguntas objetivas, onde através dessas respostas possibilitou-se os resultados

deste estudo.
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Para a interpretacdo dos resultados desta pesquisa foi utilizado o método
qualitativo. Este método nédo é formado de etapas engessadas, mas sim, permite
melhores ajustes a fim de buscar respostas para determinado problema. E um método
em que os campos de estudo ndo sao situacgdes artificiais em laboratorio, mas sim
praticas e interagdes dos sujeitos na vida cotidiana (FLICK, 2004).

5 FUNDAMENTAGAO TEORICA

5.1 PCCS: UM INSTRUMENTO NO AUXILIO A GESTAO DE PESSOAS NA
INSTITUICAO PUBLICA

O Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS) € um mecanismo que
possibilita obter o equilibrio esperado dos salarios da organizagdo e 0 mesmo em
concordancia com fatores politicos e econémicos.

A organizagao publica tem o mesmo significado que administragdo publica. Sua
definicdo no Brasil é determinada como 6rgaos e entidades que tem como principal
objetivo desempenhar toda a atividade administrativa do Estado.

De acordo com Chiavenato (2016, p.201):

A legislacéao reflete a auséncia de uma politica de recursos humanos
coerente com as necessidades do aparelho do Estado. [...] A
legislacdo que regula as relagdes de trabalho no setor publico é
inadequada, notadamente pelo seu carater protecionista e inibidor do
espirito empreendedor. Sdo exemplos [...] a aplicagao indiscriminada
do instituto da estabilidade para o conjunto dos servidores publicos
civis submetidos a regime de cargo publico e de critérios rigidos de
selegao e contratagédo de pessoal que impedem o recrutamento direto
do mercado, em detrimento do estimulo & competéncia.

Dentro dessa perspectiva podemos dizer que o PCCS dentro da empresa
publica pode vir a funcionar como uma ferramenta para administrar os servidores em
seus respectivos cargos visando um melhor aproveitamento de suas competéncias
pessoais e estimulando o desenvolvimento dos mesmos em suas atividades. Uma vez
que para Chiavenato (2003), a politica de Administracdo de Cargos e Salarios da
Empresa tem por objetivo reconhecer a capacitagao profissional e o desempenho dos
seus funcionarios. O desenvolvimento técnico-profissional do funcionario e sua
contribuicdo efetiva para os resultados da empresa serao os indicadores utilizados

para esse reconhecimento.
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Entdo, o plano de cargos e salarios é um conjunto de normas e procedimentos
que tem por objetivo a igualdade interna, realizado com base nas descrigbes de
cargos, avaliacao e classificagdo dos cargos, pesquisa salarial, estrutura salarial e
politica salarial.

O plano de carreira por outro lado é elaborado com a finalidade de incentivar e
preparar os colaboradores para ocupacado de outras atividades e de crescimento
dentro de suas respectivas funcbes de forma vertical ou horizontal. Em relagdo ao

plano de carreira:

As promogdes ou substituicdes podem ser feitas verticalmente (cargos
mais elevados) ou horizontalmente (cargo de mesmo nivel, mas mais
complexos ou envolvendo outras especialidades) dependendo da
oportunidade. (CHIAVENATO 2009, p. 227).

O PCCS em uma instituicdo publica pode parecer para pessoas leigas no
assunto como uma redundancia uma vez que muitos a enxergam de uma forma muito
superficial, vendo-a muitas vezes como um trabalho que lhe traga uma certa
estabilidade.

Mas com um olhar mais analitico, quando se entende através do conhecimento
0 quao importante é ter uma projecao de carreira e até onde essa pode levar em
termos de satisfacao profissional, pessoal e financeira e assim compreender entdo a
importancia de um PCCS para as pessoas que compdem a organizagdo e para a
mesma.

Levando a uma compreensao de que um PCCS nada mais € que um
instrumento de estimulo ao crescimento e desenvolvimento do profissional atuante
dentro das organizagbes, uma vez que este pode servir como precursor para o
estimulo ao desenvolvimento e crescimento do mesmo e uma forte ferramenta para a
organizagdo que tem um instrumento que estimula o desenvolvimento de seus

colaboradores e pode mostrar-se com um fator para retencao de talentos.
5.2 CARGOS E SALARIOS E REMUNERACAO
Carvalho (2011) define a descrigdo dos cargos como sendo uma estrutura dos

cargos que compdem as organizagbes e tem por finalidade a divisdo de
responsabilidades e a atribuicdo de papéis relativos a execugdo de cada grupo de
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atividades necessarias a obtencdo dos objetivos estratégicos taticos e operacionais
da empresa.

Ainda nesse contexto, Carvalho (2011) entende que existe em cada empresa,
o nivel de complexidade e responsabilidade das fungdes existentes, ou seja, para que
se possa estabelecer o tamanho de cada cargo, com base na descrigdo elaborada e,
consequentemente, compara-lo aos demais cargos da estrutura em termos da sua
relevancia para a organizagao.

A respeito de remuneracdo, Carvalho (2011) afirma que os sistemas de
remuneragao sao tradicionalmente baseados no conceito de cargo, isto €, os salarios
sdo definidos observando um conjunto de tarefas predefinidas para um determinado
cargo.

Remuneragdo e salario por muitas vezes acabam sendo confundidos ou
mesmo tidos como um mesmo objeto, mas como Franga (2009, p. 65) define: “O
salario é basicamente a parte fixa da remuneracédo, paga em dinheiro e de forma
regular. A remuneracao envolve, além do salario, a remuneracgéao variavel”.

De acordo com Chiavenato (2009, p.40), os sete objetivos basicos do sistema
remuneratério s&o:

e Remunerar cada funcionario de acordo com o valor do cargo que ocupa ou das
competéncias que proporciona a organizagao;

e Recompensa-lo adequadamente por seu desempenho e dedicagao;

e Atrair e reter os melhores talentos para o cargo;

e Ampliar a flexibilidade da organizagdo dando-lhe os meios adequados a
movimentagdo do pessoal e abrindo a possibilidade de desenvolvimento e
encarreiramento das pessoas;

e Obter dos funcionarios a plena aceitagado dos sistemas de remuneragao e da
politica salarial adotada pela organizagéo;

e Manter equilibrio entre os interesses financeiros da organizagao e sua politica
de relagdes com os funcionarios;

e Facilitar o processamento da folha de pagamento.

Pode-se assim afirmar que os cargos e salarios seguem uma relagdo complexa,
que buscam estar sempre relacionados de acordo com a funcdo, complexidade e
responsabilidade exigida pelo cargo. E que remuneracao e salario sao instrumentos

bem distintos, mas que acabam por complementar-se e atuarem muitas vezes como
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um instrumento motivador dentro das organizagdes, fator de reconhecimento, atragao

e retencao de pessoas.

5.3 CARREIRA

Carreira, segundo Dutra (1996) sao as sequéncias de posi¢des e de trabalhos
realizados durante a vida de uma pessoa, envolve uma série de estagios e a
ocorréncia de transi¢des que refletem necessidades, motivos e aspira¢des individuais
e expectativas e imposi¢cdes da organizagdo e da sociedade.

Queiroz (2010, p. 6) leva-nos a entender que: “Aliado a remuneragéao, o plano
de carreiras pode ser uma importante ferramenta para atrair e reter os talentos na
empresa, visto que, um plano de carreiras oferece oportunidades de crescimento
profissional”.

Assim a carreira se aliada a um programa de remuneragdo pode funcionar
como um atrativo de profissionais que estejam interessados em crescimento
profissional e financeiro, fator de motivacao e de retengao de talentos.

Carvalho (2011, p. 94) afirma que: “A perspectiva de desenvolvimento nas
carreiras tem se caracterizado como um dos fatores que mais influenciam o
movimento dos profissionais entre uma empresa e outra”.

Pode-se destacar que o salario era um dos principais aspectos que as pessoas
visavam na busca por empregos, mas atualmente a possibilidade de projecao de
carreira tem se mostrado um fator determinante para a busca de muitas colocacdes
no mercado de trabalho.

Nesse contexto, Carvalho (2011), afirma que as pessoas hoje compreendem
gue nao adianta ter o salario aumentado se nao tiverem oportunidades de progresso
nessa remuneragao recebida, assim como também nos beneficios de programas de
participacdo muito utilizados nas organizagdes.

Um plano de carreira deve funcionar como um motivador para o servidor buscar
novos conhecimentos dentro de sua area de atuacéo, e segundo Almeida (2010),
ajuda a pessoa a ter controle sobre sua propria vida, e para a empresa, diminui riscos
e rotatividade, funcionarios motivados, aumento da produtividade, qualidade dos
servigos prestados e ganhos financeiros.

De acordo com Franca (2010, p. 244), no setor publico a carreira deve

contemplar o desempenho aos cursos de capacitacdo e qualificagdo profissional,
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realizado pelo servidor antes de conceder a progressdo e a promogao, uma vez que
nem sempre sao beneficiadas aquelas pessoas que realmente merecem, sem perder
de vista as necessidades administrativas de uma instituicao publica.

54 FATORES QUE PODEM INFLUENCIAR O PCCS NA INSTITUICAO
PESQUISADA

Para a criagao e implementacdo de um PCCS existem diversos fatores a serem
analisados e considerados que podem influenciar o mesmo.

Segundo Luiz Paschoal (2012, pag. 15):

A legislacao incidente nas acdes de Cargos e Salarios e as demais
normas oficiais tém diferentes origens: CLT, Constituigdo, convengdes
coletivas, etc [...], essa legislagdo condiciona a politica e as praticas
internas da organizagédo. Logo, esses dispositivos devem ser sempre
considerados na administracdo de cargos e salarios.

Dentro dessa contextualizagao pode-se afirmar que as leis trabalhistas, a CLT,
as convengoes coletivas, acordos coletivos, a Constituicdo, o meio econdmico e
politico podem influenciar o PCCS das instituigdes.

Isso dentro de um contexto geral, verifica-se que as questbes econdbmicas e
politicas dentro do contexto da administracdo publica funcionam como um vetor que
rege o PCCS das mesmas de forma categérica influenciando-o de certa forma. Como
exemplo, atualmente temos o Regime de Recuperacgéo Fiscal (RRF), aprovado pela
Lei Complementar Federal n® 159/2017, que foi criado para fornecer aos estados com
desequilibrio financeiro grave, instrumentos para o ajuste de suas contas, onde este
complementa e fortalece a Lei de Responsabilidade Fiscal.

Exemplificando algumas dessas ag¢des que acabam por influenciar o PCCS
temos de acordo com a LCF n® 159/2017:

A LC Federal n® 159/2017 traz algumas vedagdes ao Estado que aderir ao RRF
de forma geral, voltadas a restricdo do aumento de despesas. Essas vedagdes se
aplicam durante o periodo do Regime de Recuperacéo e a todos os Poderes, Orgéos,
entidades e Fundos do Estado. S&o elas:

e Concessao de reajustes a servidores e empregados publicos e militares além
da revisdo anual assegurada pela Constituicao Federal;
e Criagao de cargo, emprego ou fungéo que impligue aumento de despesa;

e Alteracao de estrutura de carreira que implique aumento de despesa,;
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e Admissado ou a contratacdo de pessoal, ressalvadas as reposigdes de cargos
de chefia e de diregcao que nao acarretem aumento de despesa e as decorrentes de
vacancia de cargo efetivo ou vitalicio;

e Realizacdo de concurso publico, ressalvadas as hipoteses de reposigao de
vacancia;

e Criacdo ou a majoragcado de auxilios, vantagens, bénus, abonos, verbas de
representacdo ou beneficios de qualquer natureza a servidores e empregados
publicos e de militares;

e Criacao de despesa obrigatéria de carater continuado;

e Reajuste de despesa obrigatdria acima do IPCA ou da variagao anual da receita
corrente liquida;

e Concessao ou ampliacdo de incentivo ou beneficio de natureza tributaria da
qual decorra renuncia de receita, ressalvados os concedidos nos termos da alinea "g"
do inciso Xl do § 20 do art. 155 da Constituicdo Federal;

e Empenho ou a contratagao de despesas com publicidade e propaganda, exceto
para aquelas de utilidade publica (saude, seguranga, educagao no transito, entre
outras);

e Celebracdo de convénio, acordo, ajuste ou outros tipos de instrumentos que
envolvam transferéncia para outros entes federativos ou para organizagbes da
sociedade civil, excetuados aqueles necessarios para a recuperacao fiscal, a
renovagao daqueles ja vigentes, dos realizados em parceria com organizagdes sociais
e que impliquem reducao de despesa, comprovada pelo Conselho de Supervisao de
que trata o art. 6° da LC Federal n°159, de 2017, e os destinados a servigcos
essenciais, a situagbes emergenciais, a atividades de assisténcia social relativas a
acgdes voltadas para pessoas com deficiéncia, idosos e mulheres jovens em situagéo
de risco e, suplementarmente, ao cumprimento de limites constitucionais;

e Contratagao de operacdes de crédito ndo previstas no Plano de Recuperacao
Fiscal;

e Realizagcdo de saques em contas de depdsitos judiciais, ressalvados aqueles
permitidos pela LC Federal n° 151/2015, enquanto ndo houver a recomposicdo do
saldo minimo do fundo de reserva,;

e Proposi¢ao ou manutencao de acgao judicial que discuta a divida ou o contrato

de divida com a Unido administrado pela Secretaria do Tesouro Nacional.
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5.5 METODOS E CRITERIOS PARA PROGRESSAO NO PCS

Antes de entender os critérios e métodos para progressao de um profissional
no PCCS é preciso entender o que sao competéncias.

Segundo Dutra (2004), o conceito de competéncia consiste nos
Conhecimentos, Habilidades, Atitudes (CHA), como um estoque do individuo, e sua
efetiva entrega a organizagao de forma a agregar valor:

Conhecimento: seria os dados e informagdes armazenadas no intelecto e
resgatadas para interpretacdo dos fatos (conhecimento tedrico ou formacgao
académica);

Habilidade: significa destreza ou proficiéncia para realizar determinadas
operagodes (experiéncia profissional);

Atitude: consistem em constatacdo avaliativa ou predisposi¢cao em relacao a
algo (representa as emocgbes, os valores e sentimentos das pessoas, isto &, o
comportamento humano).

Com esta nocao da expressdao CHA, pode-se dizer que o conhecimento,
habilidade e atitude que as pessoas demonstram em suas respectivas areas de
atuacao serdo fatores primordiais para que estes venham ter progressdo em seu
cargo, salario e carreira.

Segundo Pontes (2002, p.329): “Cabe a organizagao a responsabilidade pela
definicdo de um plano de carreira, que, através de trajetorias diversas, possibilite 0
crescimento e ascensdo do colaborador. No entanto, a carreira € decisdo do
colaborador, somente a ele cabe a escolha da sua trajetoria”.

Ou seja, os critérios para desenvolvimento dentro do PCCS necessitam ser
claros por parte da instituicdo e tendo como base o conhecimento, habilidade e
atitudes que estejam buscando avaliar dentro das respectivas fungbes de seus
profissionais, e da mesma forma passa a ser responsabilidade do profissional a
escolha de sua trajetoria dentro da instituicdo por meio de sua capacitagdo e

comprometimento com sua atuacao dentro de suas atividades.
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Um dos métodos mais utilizados por muitas instituicdes para medir o
desempenho de seus funcionarios atualmente é a avaliacdo de desempenho, que
baseia suas analises no conceito de competéncias.

A avaliagéo é definida por Chiavenato (2016, p.155) como “[...] uma ferramenta,
um meio para melhorar os resultados do desempenho e proporcionar condi¢des e
oportunidades de crescimento profissional e de participacdo pessoal’. Ferramenta
esta utilizada atualmente como um instrumento de analise para oportunizar as
pessoas em suas respectivas fungbes de atuagdo dentro das instituicbes a uma
progressao de carreira e de salario, sdo progressdes que podem se dar de forma
horizontal e vertical de acordo seu conhecimento, habilidade e atitude demonstrados
em sua atuacdo na execucdo de suas atividades e de acordo com suas

especializacdes dentro de sua carreira.

6 ANALISES E RESULTADOS

Por intermédio da pesquisa de campo constatou-se a existéncia de um PCCS
na instituicdo em questao e ao analisar o mesmo verificou-se que este tem definicbes
bem claras a respeito dos cargos, seus quantitativos e respectivas atribuicbes a fim
de ser o mais transparente possivel.

O instrumento traz definicdes claras a respeito da composi¢ao do plano e suas
diretrizes, tendo o quadro de pessoal da instituicao dividido em quadro permanente e
quadro suplementar, onde o quadro permanente € composto pela area docente (
Professor | 40h, Professor | 20h, Professor de Ensino Superior 40h, Professor de
Ensino Superior 20h e Instrutor para Disciplinas Profissionalizantes), Especialista
Técnico Pedagogico (Inspetor Escolar, Orientador Educacional e Supervisor
Educacional, que exigem formag&o em nivel médio especializado); Técnico Superior,
Técnico Especialista, Técnico Administrativo (Inspetor de Alunos e Agente
Administrativo, que exigem formacao em nivel médio). E seu quadro suplementar
composto por Cargos Transferidos em razdo da Lei no 3.101/98 e Lei no 5.766/10,
alterada pela Lei no 5.974/11, que ndo encontraram identidade com nenhum outro
cargo integrante da estrutura do Quadro de Pessoal da Instituicdo; Cargos de Nivel
Elementar (fundamental incompleto), Fundamental e Fundamental Especializado;
Cargos de Professor | 10h, Professor Il 25h, Professor 1l 40h e Agente Coordenador

de Turno.
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Observando que todos os cargos cuja escolaridade minima exigida tenha sido
nivel fundamental especializado, nivel fundamental ou nivel elementar (fundamental
incompleto), e que compdem o Quadro Suplementar da Instituicdo a medida que os
servidores que os ocupam alcangcarem a aposentadoria, 0s mesmos deixaram de
existir.

A respeito da remuneragdo dos servidores que integram as carreiras de
provimento efetivo esta é composta da seguintes parcelas: Vencimento Base;
Adicional por Tempo de Servigo (triénios); Adicional de Qualificagc&o (para nivel médio
e médio especializado); Adicional de Carreira Estendida (para profissionais de carreira
docente); Adicional de Jornada Estendida (para profissionais de carreira docente,
referente ao valor de horas aulas ministradas); Bonificagdo por Desempenho (por
atingimento de metas por contrato de gestédo); A regulamentagdo do Regime Adicional
de Trabalho sera regulamentado por decreto do chefe do Poder Executivo do Estado.

Referente a Evolugao Funcional fora constatado que o desenvolvimento do
servidor nas carreiras ocorre mediante progressdo regulamentada, respeitando o
intersticio minimo de 24 (vinte e quatro) meses entre cada progressao qualquer que
seja sua espécie. A progressao por desempenho se da de forma horizontal, dentro de
uma mesma classe, considerando os resultados satisfatorios, baseados em critérios
objetivos das avaliagdes periddicas de desempenho a que o servidor sera submetido
e limitada pelo ultimo padrao de vencimento da respectiva classe. O ciclo avaliativo
do servidor ocorrera a cada periodo de 12 (doze) meses, sempre entre os meses de
margo e agosto de cada ano.

Observando que todos os servidores do Quadro Permanente de Pessoal das
Carreiras de que trata a Lei n° 6.720, de 25 de margo de 2014, com no minimo 2 (dois)
meses de exercicio no cargo, serao submetidos a uma avaliagdo de desempenho,
inclusos aqueles servidores em periodo de Estagio Probatorio, cuja avaliagdo é
denominada Avaliagao Especial de Desempenho; os servidores de estagio probatoério
ao completarem 36 meses nessa condicao, independentemente da data em que tenha
sido realizada sua ultima avaliagcdo de desempenho, serdo ainda submetidos a uma
avaliagao especial final de desempenho.

Avaliacbes estas que sao efetivadas em uma Ficha de Avaliagdo que sera
preenchida pelo chefe imediato do servidor avaliado que € o superior hierarquico
diretamente responsavel pela supervisdo das atividades executadas pelo servidor. A

avaliagao sera realizada por meio da observacdo de um universo de comportamentos
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delimitado por dez fatores e subfatores de analise sobre os quais o avaliador emitira
sua impressao.

A progressao por formagado académica, a qual visa o aperfeicoamento
profissional e académico permanente, por sua vez se da de forma vertical entre o
padréao de uma classe e 0 mesmo padrdo da classe correspondente a titulagcédo
académica obtida, mediante solicitacdo do servidor e observados os critérios
estabelecidos em regulamento préprio.

Constatou-se a existéncia de uma avaliacdo de desempenho no processo de
progressdo no Plano de Cargos, Carreiras e Salarios, porém este ndo tem se
mostrado integralmente eficiente, visto que néo permite o colaborador ser avaliado de
uma forma geral, e sim de uma maneira mais restrita, pois a avaliagdo parte apenas
do superior imediato.

Também verificou-se uma certa preocupacado por parte dos servidores a
respeito de questdes politicas e econdmicas uma vez que estas por varias vezes
acabam por interferir de certa forma no PCCS da instituigdo, congelando salarios e
impedindo que muitos servidores venham obter sua progressao de carreira e salario,
uma vez que se tratando de uma instituicdo publica estd sempre sujeita a essas
questdes, seja de maneira positiva ou negativamente. Um exemplo atual que tem sido
muito relatado nos meios de comunicagdo € o regime de recuperagao fiscal dos

estados, que tem se mostrado um fator preocupante por parte dos servidores publicos.

7 RECOMENDAGOES

Através desse estudo sobre a instituicdo ALFA, constatou-se que a existéncia
de processos na progressao no PCCS nédo séo suficientes e que de certa forma n&o
estdo de acordo com uma avaliagido precisa para o corpo docente. Por se tratar de
um cargo docente como Professor, para uma avaliagdo mais eficiente sugere-se
adotar outras ferramentas e padrdes para uma avaliacdo assertiva.

Sugere-se a implantacdo de uma Avaliagao 360°, pois com este método &
possivel proporcionar a visdo do desempenho do colaborador sob diferentes
perspectivas, a visdo do superior imediato, dos colegas de trabalho, dos subordinados
e dos alunos. Este desempenho ¢é avaliado por meio cadeia de feedbacks que envolve

os individuos que fazem parte do grupo de atuacdo das atividades do servidor. Os
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feedbacks servem de alicerce para a composi¢cdo de uma estratégia de evolugao

pessoal e para outras agées no ambito de gestdo de pessoas na instituigcao.

8 CONCLUSAO

Este trabalho teve como problema de pesquisa investigar a eficiéncia nos
critérios utilizados na progressdao do Plano de Cargos, Carreiras e salarios na
instituicdo pesquisada e como objetivo, investigar os critérios e métodos de
progressao, verificar se os meios utilizados para a progresséo de carreira sdo eficazes
e analisar fatores que podem influenciar o PCCS de uma instituicdo publica. Também
investigou como s&o os métodos adotados na ascensédo do corpo docente e se o
congelamento do PCCS impacta diretamente no desempenho dos colaboradores.

De acordo com o estudo aplicado neste trabalho, percebeu-se a necessidade
de aprimorar os critérios utilizados na progressao dos docentes no ambito do Plano
de Cargos e Salarios visando outras solugbes e métodos que permitem aos
colaboradores serem ascendidos em sua carreira de forma justa, eficaz e com
equidade. Os pontos analisados tiveram como objetivo melhorar a estrutura do
relacionamento entre empregador e empregado, no caso o Estado e o servidor,
adequando o trabalhador ao ambiente de trabalho e o desenvolvimento em sua
carreira profissional, aproveitando ao maximo sua capacidade de trabalho e
oferecendo uma prestacao de servico de maior qualidade para a instituicao.

A progressao em um PCCS e seus critérios para essa progressao € de extrema
importancia e precisa ser tratado de uma forma minuciosa, pois se tratando de
pessoas e seu crescimento profissional o desenvolvimento é imprescindivel ser de
forma justa e por seu devido mérito. O critério adotado na instituicdo nao € eficiente
por esta razéo, pois um professor pode sofrer injustica em sua avaliagédo pelo fato de
o avaliador em questao adotar uma postura antiética e por intermédios de problemas
pessoais na hora da avaliagédo, ndo sendo o servidor avaliado de forma justa e precisa.

Conclui-se entdo, com este trabalho, a importdncia de possuir padrdes
estabelecidos e eficazes para a progressao no PCCS, tendo em vista que é inviavel

qualificar um colaborador apenas com a avaliacdo de seu supervisor imediato, visto

85



que, torna-se imprescindivel uma avaliagdo no ambito geral para o corpo docente,
pois nao é possivel analisar e medir o desempenho de um individuo por um avaliador
que nao encontra-se junto ao avaliado durante todo o desempenho de suas
atividades, principalmente dentro das salas de aulas.

Além disso, podem existir casos de apatia, ndo sendo o servidor avaliado de
forma justa por seu superior imediato. Sdo necessarias formas de igualdade para
ambas as partes, para assim, serem progredidas em sua carreira por seu
desempenho, dedicagcdo e mérito, dando ao servidor maior autonomia e motivagao
para desenvolver seu trabalho, trazendo beneficios tanto para a instituicdo, quanto

para o servidor.
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