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RESUMO

O objetivo do presente trabalho foi avaliar, segundo opinido dos servidores
deste setor, como o Departamento de Pessoal do Nucleo Estadual do Ministério da
Saude no Rio Grande do Sul, pode transformar-se em um Departamento de Gestéo
Estratégica de Pessoas. Procurouse identificar as politicas e praticas usadas
atualmente pelo Servico de Recursos Humanos e as que possam transformar o
Departamento de Pessoal em uma area de Gestdo de Pessoas e propor diretrizes
de un plano de acdo para transformar a area, sob uma perspectiva estratégica.
Utilizou-se a estratégia de estudo de caso exploratério descritivo. Participaram do
estudo os servidores alocados na area do Departamento de Pessoal do Nucleo
(n=61). A coleta de dados foi feita através de um questionario, respondido por 34
servidores. Os dados mostram que o0s servidores estdo insatisfeitos com a
sobrecarga de trabalho devido ao pequeno contingente de pessoal para atender a
crescente demanda de servicos, a falta de recursos materiais, de qualidade de vida
e de capacitacdo. Conclui-se que o Departamento de Pessoal do Nucleo ainda se
encontra num estagio atrasado em relacdo as modernas tendéncias da é&rea de RH.
Recomenda-se a implantacdo de um novo método de gestdo, o método de Gestao
Estratégica de Pessoas.

Unitermos: Gestdo em Saude, Recursos Humanos em Saude; Avaliagcdo de
Recursos Humanos em Saude; Administracdo em Saude; Mudanca Organizacional.
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1 INTRODUCAO

Trabalhando ha vinte anos na area de RH, surgiu a oportunidade de fazer
este curso de especializacdo. Entre tantas disciplinas que fazem parte do mesmo, a
de Gestdo de Pessoas, com a Profa. Elaine Di Diego Antunes, nos sensibilizou
bastante, ao vermos quao distante a nossa area estava das modernas tendéncias
administrativas. Entdo, na hora da escolha do tema da nossa monografia a primeira
idéia foi essa, que intitula o presente trabalho. Para isso, elaboramos um projeto de

pesquisa que a seguir detalhamos.

Ingressei no Servico Publico Federal em 10091986, através de concurso
publico, no cargo de Agente Administrativo, e fui lotado na area de Recursos
Humanos, no Setor de Concessdao de Beneficios, responsavel pela andlise e
concessao de pensédo por morte dos servidores estatutarios do EX-INAMPS, assim
como pela revisdo das mesmas, auxilio-funeral e peculio especial (Qque ndo existe

mais).

Em 2002 passei para a CAS, Central de Atendimento ao Servidor, que serve
de acolhimento ao servidor, agora do Ministério da Saude, por onde passam todas

as demandas relacionadas com a vida funcional do mesmo.

Durante esses anos de trabalho participei das mudancas ocorridas, tanto em
relacdo a instituicdo INAMPS, quanto em relacdo a area de RH. Sendo que esta
dltima, ndo evoluiu, dentro do Nucleo, da mesma forma que na area empresarial.

Pelo contréario, estacionou na fase do velho Departamento de Pessoal.

Assim sendo, no decorrer deste trabalho, tentaremos demonstrar se é
possivel transformar a area de RH do Nucleo estadual em uma area de Gestdo
Estratégica de Pessoas e se ha interesse das autoridades federais, seja do
Ministério da Saude, ou acima dele, de que essas mudancas ocorram, de que haja
uma descentralizacdo administrativa em nivel de Nucleo estadual, em qualquer parte

do pais, ou néo.



2 DEFINICAO DO PROBLEMA E CONTEXTO

O Nucleo Estadual do Ministério da Saude/RS ndo tem uma estrutura
organizacional prevista em lei, ficando aqui no estado no mesmo nivel de hierarquia e
autonomia que o Servico de Auditoria (SEAUD) e o Servico de Fomento e Controle

Técnico (SFCT), todos eles subordinados a Secretaria Executiva do Ministério da Saude.

A Unidade de Recursos Humanos do Ndcleo Estadual/MS/RS esta
subordinada a Chefia da Divisédo de Convénios e Gestdo (DICON) com a atribuicao
de apoiar e subsidiar sua Chefia para decisdes relativas a area de pessoal dos
servidores lotados no estado do Rio Grande do Sul, seja da &rea federal, estadual

ou municipal.

A estrutura ndo formal da Unidade de Recursos Humanos € constituida
atualmente de 61 servidores, distribuidos em doze setores, com atividades e
atribuicdes diversas: (1) Cadastro; (2) Lotacdo; (4) Pagamento; (5) Inativos, com
pensdes e aposentadorias; (6) Frequéncia; (7) Contagem de Tempo de Servico; (8)
Disciplina; (9) Processos Judiciais; (10) Grupo de Pericia Médica; (11) Arquivo. e
(12) Capacitacdo, todos localizados na Avenida Borges de Medeiros n° 536, Edificio
Brasiliano de Morais, onde ocupa varios andares, no bairro Centro de Porto Alegre,

capital do Rio Grande do Sul.

O Ndcleo Estadual/MS/RS é formado por 1.308 servidores, sendo 352 lotados
em Porto Alegre e 956 no interior do estado. Na capital temos a unidade de
Recursos Humanos com 61 servidores, a Divisdo de Convénios com 35 servidores,
o Servico de Fomento e Controle Técnico com 8 servidores, o Senico de Auditoria
com 41 servidores, a Unidade Gestora com 5 servidores, a Administracdo com 16
servidores, a Secretaria Estadual de Saude com 113 servidores e a Secretaria
Municipal de Saude com 74 servidores. Dos 61 servidores do RH, temos: 1 com o
ensino fundamental incompleto, 6 com fundamental completo, 5 com ensino médio
incompleto, 13 com ensino médio completo, 7 com superior incompleto, 28 com
superior completo, 1 com especializacdo, nenhum com mestrado e nenhum com

doutorado.



Este numero pode parecer grande, mas nao €, pelas seguintes razoes:

a) a unidade de RH do Nucleo é responsavel pela vida funcional de milhares
de servidores em todo o estado, pois essas atribuicbes foram

centralizadas em Porto Alegre;

b) muitos servidores foram cedidos para a esfera estadual e municipal com o
advento do SUS;

d) como o INAMPS foi extinto e ndo existe um plano de carreira ndo sao
feitos mais concursos para substituir os servidores que estdo se

aposentando;

e) falta uma politica de desenvolvimento de pessoal p ara as necessidades atuais.

Assim propomos a criacdo de um novo modelo de organizacdo, com politicas
e praticas que possam transformar o Departamento de Pessoal local em uma area
de Gestdo Estratégica de Pessoas para atender aos desafios do futuro. A questao
de pesquisa que orienta esse estudo é seguinte: COMO TRANSFORMAR O
DEPARTAMENTO DE PESSOAL DO NUCLEO ESTADUAL/MS/RS EM GESTOR
DE PESSOAS?

O objeto do nosso estudo é a area de recursos humanos do atual Ministério
da Saude que ja fez parte do EX-INAMPS até 1993 quando este foi extinto. A partir
dessa extingdo comecaram o0s problemas de falta de pessoal em geral e,
especificamente, na area de RH, com o fim dos concursos que praticamente acabou
com a reposi¢do dos funcionarios que foram se aposentando. Além disso, desde a
implantacdo do SUS uma parte significativa dos servidores da area da saude foi

cedida para a esfera estadual e municipal.

Com a extingdo do INAMPS houve um desmonte dos seus recursos fisicos,
humanos e mesmo as Secretarias, as Divisdes, as Secoes, as chefias e as funcbes

foram recolhidas para a Dire¢cdo Geral em Brasilia.
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Todas as funcBes de recursos humanos que antes tinham uma certa
autonomia em algumas unidades locais foram centralizadas no Ndcleo do MS/RS
em porto Alegre. Isto vem prowocando uma sobrecarga dos servidores da area de
pessoal, pois além de diminuir o nimero, aumentou a carga de servi¢co para 0s que
ainda estdo em atividade, pois sé@o responsaveis pela vida funcional de milhares de

servidores aqui no estado.

Some-se a isso, 0 Pacto 2006, para o qual teremos que nos readaptar, e
teremos daqui para frente inUmeros desafios para os quais precisaremos contar com
todo pessoal disponivel, desenvolver competéncias e talentos, retendo os que ja
temos e atraindo outros mais. Para isso, teremos que transformar esse modelo
burocratico tradicional da atualidade em um modelo de Gestdo Estratégica de

Pessoas, que € o objetivo do nosso estudo.
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3 JUSTIFICATIVA

O RH do Nucleo Estadual do Ministério da Saude no Rio Grande do Sul ainda
se apresenta com as fun¢des dos antigos Departamentos de Pessoais burocraticos,
cujas atribuicbes se restringem em contabilizar as entradas e saidas; os

pagamentos, os vales, os descontos e as faltas.

Durante o Curso de Especializacdo em Politicas Publicas e Gestdo
Estratégica em Saude 2005 — 2006 houve varias discussdes e avaliacbes com foco
na Gestdo de Pessoas no RH, nas quais foram identificados, de forma exploratéria,
varios problemas tais como: a insuficiéncia de servidores para atender as
necessidades do Nucleo Estadual; a méa distribuicdo das tarefas entre os servidores,
com sobrecarga de uns e ociosidade de outros; falta de recursos para capacitacao
dos servidores; estrutura fisica inadequada (ambiente, material e equipamentos
insuficientes e inexistentes); falta de motivagédo dos servidores para desenvolverem
suas atividades devido a varios fatores: institucionais, pessoais, bioldgicos e sociais,
como a falta de um plano de cargos e salarios; a dificuldade que alguns funcionarios
tem de incorporar novas tcnologias em seus processos de trabalho e finalmente
como pertencentes a um oOrgdo em extingdo (INAMPS), ndo havendo mais a
possibilidade de atracdo de servidores através de recrutamento e de selecao
(concurso), o quadro funcional vai diminuindo inexoravelmente pela aposentadoria
decorrente do tempo de servico ou pelas doencas que geram a invalidez para o
trabalho em consequéncia de uma politica de pessoal que ndo contempla 0s anseios

e aspiracdes pessoais e profissionais dos servidores.

Segundo Ribeiro (2005), “o papel do Recursos Humanos € atrair, reter e

desenvolver pessoas”.

a) Atrair Pessoas: planejar e executar uma politica de atracdo de pessoas,
através da troca, permuta ou cedéncia de servidores do interior com a

capital sempre que houver interesse em competéncias especificas.
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b) Reter Pessoas: para reter talentos dentro da empresa, a area de Recursos
Humanos deve criar medidas para estimular e desenvolver o potencial de
seus profissionais e promover um bom ambiente de trabalho (RIBEIRO,
2005, p. 16).

c) Desenvolver Pessoas: entende-se que a area de Recursos Humanos deve
se preocupar em treinar os funcionarios para o exercicio de suas tarefas
presentes e, também, realizar programas que visem ao desenvolvimento
dos empregados, para um desempenho cada vez melhor no futuro
(RIBEIRO, 2005, p.10).

A Unidade de RH conta com 61 servidores com os mais diversos niveis e
tipos de formacéo. Fora isso, teriamos um conjunto de servidores ativos na capital e

no interior do Estado nos trés niveis de administracédo: federal, estadual e municipal.

A nossa proposta é desenhar um novo modelo de organizacdo com novas
politicas e praticas de gestdo para compreensdo do papel da pessoa, com
capacidade para desenvolvé-las e ser desenvolvida por elas, originando dessa
premissa uma série de reflexdes tedricas e conceituais acerca da aprendizagem da
organizacdo e das pessoas e como elas estdo inter-relacionadas. O
desenvolvimento das pessoas deve estar centrado nas proprias pessoas, ou seja, 0
desenvolvimento é efetuado respeitando-se sua individualidade, ou seja, implantar

um modelo de Gestao Estratégica de Pessoas.
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4 REVISAO TEORICA

4.1 HISTORICO DA ADMINISTRACAO DE PESSOAL

Durante muito tempo, a Administracdo de Pessoal foi denominada Relacbes
Industriais. Nesse periodo que ocupou as seis primeiras décadas do século 20, os
Departamentos de Relacdes Industriais (DRI) proliferaram nas grandes empresas
como meios de resolucéo dos problemas trabalhistas, quase sempre focalizados na
relacdo entre capital e trabalho, ou seja, entre empresa e funcionarios. Os 6rgaos de
relagdes industriais tratavam exclusivamente das admissdes, pagamento, disciplina
e demissdes da méao-de-obra das empresas. O administrador de pessoal precisava
conhecer profundamente a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), porque ela era

a sua biblia e o0 seu manual de trabalho. A abordagem era estritamente legal.

Logo depois, a administracdo de pessoal mudou radicalmente de rumo. Seu
novo papel foi o de utilizar as pessoas na solucdo dos problemas empresariais.
Verificou-se que as pessoas constituiam o recurso mais importante da organizacéo,
0 seu patrimbnio mais valioso. A nova denominacdo passou a Ser recursos
humanos. E os Departamentos de Recursos Humanos (DRH) comecaram a surgir
para cuidar de tdo importante patrimoénio e fazer com que as pessoas vestissem a
camisa da empresa. A nova abordagem nao deixou de lado o atendimento e
obediéncia a legislacdo vigente.

Assim, o conceito de Administracdo de Pessoal passou por uma enorme
ampliacdo. Modernamente, a Administracdo de Pessoal é a area da Administracéo
gue cuida da provisdo, manutencédo e desenvolvimento dos recursos humanos da
empresa no sentido de alcancar objetivos organizacionais (como lucratividade,
competitividade, imagem externa, crescimento e consolidacdo da empresa) e
satisfazer objetivos individuais (como melhores salarios, melhores condicdes de vida
e de trabalho, satisfacdo e realizagdo pessoal dos empregados). Assim administrar
pessoas significa atrair, aplicar, manter e desenvolver pessoas nas empresas. A

Administracdo de Pessoal requer necessariamente a conjuncao de duas realidades:
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as empresas e as pessoas. Sem empresas e sem pessoas ndo haveria
Administracdo de Pessoal (CHIAVENATO, 2000).

A Administracdo de Pessoal visa atingir objetivos para a empresa (0S

objetivos organizacionais) e para os empregados (objetivos pessoais). Sdo exemplos

de objetivos organizacionais o lucro, a imagem da empresa, a maior participacao

dela no mercado, a reducdo de custos, etc. Podemos citar como exemplos de

objetivos pessoais a melhor remuneracdo, seguranca no emprego, melhores

beneficios sociais, melhor qualidade de vida, etc. Tanto objetivos organizacionais

como pessoais devem ser alcancados por meio da Administracdo de Pessoal

mesmo que parecam antagonicos entre si.

Podemos citar como os principais objetivos da Administracéo de Pessoal:

a)

b)

Proporcionar a empresa 0s recursos humanos mais adequados ao seu
funcionamento e as suas operac¢des, mantendo-os a longo prazo na

organizacgao.

Proporcionar aos empregados um trabalho condizente, ambiente
adequado e condicbes de remuneracdo de tal modo que se sintam
motivados a permanecer na organizacao e a trabalhar nela com dedicagéo

e lealdade.

Proporcionar condicbes de perfeito ajustamento entre 0s objetivos

organizacionais das empresas e 0s objetivos individuais dos empregados.

Para atingir esses objetivos, a Administracdo de Pessoal deve dedicar-se as

seguintes fungdes principais:

a)

b)

Suprir a empresa dos recursos humanos necessarios por meio do

recrutamento e selecéo de pessoal.

Manter na empresa 0s recursos humanos necessarios por meio da

remuneracao e dos beneficios sociais.
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c) Desenvolver na empresa 0s recursos humanos com potencial por meio do

treinamento e desenvolvimento de pessoal.

d) Criar entre as pessoas — desde os diretores até os empregados de nivel
mais baixo — uma atitude favoravel ao relacionamento pessoal e um clima

propicio ao bom entrosamento social.

e) Criar condicOes para que cada chefe administre seus subordinados de
acordo com as normas e critérios (Politica de Pessoal) estabelecidas pela

empresa.

A Administracdo de Pessoal esta preocupada basicamente com a qualidade
das pessoas que compdem uma empresa e com a qualidade de vida das pessoas
dentro das empresas. A qualidade de vida representa o grau de satisfacdo de cada
pessoa com relacdo ao ambiente que a cerca dentro do seu trabalho e ao ambiente

gue ela consegue desenvolver fora do seu trabalho, isto €, em sua vida particular.

Antigamente, o 6rgdo de Administracado de Pessoal era um 6rgao isolado que
trabalhava solitariamente, executando apenas servicos rotineiros e burocraticos
como folha de pagamento, admissdes e desligamentos de empregados. Nesse
sentido era um 6rgao eminentemente burocratico devotado unicamente as rotinas de
pessoal. Funcionava em um nivel relativamente baixo, apenas executando ordens
do nivel mais elevado ou de outros 6rgaos da empresa, como a producdo e vendas.
Para a empresa, representava o 6rgao que cuidava dos empregados a fim de evitar
problemas legais. Para os empregados representava o 6rgdo da empresa que 0s

controlava e exigia o cumprimento do trabalho. Isto ficou para o passado.

Hoje, a Administracdo de Pessoal constitui um 6rgdo que compartilha com
todos os demais Orgdos da empresa o0 encargo de administrar pessoas. Esta
moderna conceituacdo de Administracdo de Pessoal significa que administrar
pessoas é uma responsabilidade de cada gerente — uma responsabilidade de linha.
Alias, uma responsabilidade exclusiva, pois cada gerente ndo reparte sua autoridade

sobre o0s seus subordinados com ninguém, nem mesmo com O gerente da
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Administracdo de Pessoal. Todavia, em cada empresa existem varios gerentes cada
gual com diferentes caracteristicas de personalidade, de lideranca, de experiéncia

profissional e de formagéo pessoal

Para que a Administracdo de Pessoal seja executada de maneira uniforme
pelos varios gerentes da empresa, deve existir um 6rgdo de Administracdo de

Pessoal capaz de:

a) Estabelecer normas e critérios (Politicas de Pessoal) que sirvam de base

para os gerentes administrarem seus subordinados de maneira equanime.

b) Executar atividades técnicas especializadas relacionadas com pessoal,
para liberar os gerentes para as responsabilidades especificas de sua
area de acdo, como executar servicos de recrutamento e selecdo, de
treinamento, de avaliacdo de cargos e salarios, de elaboracdo e
processamento da folha de pagamento, das rotinas de admisséo, de

desligamento, férias, 13° salério, etc.

Assim, o 6rgdo de Administracdo de Pessoal existe para prestar servi¢cos de
staff, para permitir que cada gerente administre seus subordinados da melhor
maneira possivel, ou seja, a funcdo da Administracdo de Pessoal € administrar as
pessoas via suas respectivas geréncias. E fazer com que as geréncias administrem
seus subordinados de acordo com as modernas técnicas de Administracdo de

Pessoal.

Existem dois principios basicos da moderna Administracao de Pessoal:

a) A Administracdo de Pessoal é uma responsabilidade de linha, isto é, é
uma responsabilidade exclusiva de cada gerente em relacdo aos seus
subordinados. Assim, administrar pessoas € uma responsabilidade

exclusiva de cada gerente.

b) A Administracdo de Pessoal é uma funcdo de assessoria, isto €, um 6rgao

de staff que estabelece as normas e critérios relacionados com a
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administracdo de pessoas e que executa atividades especializadas
relacionadas com o pessoal. Assim, cada gerente administra seus
subordinados de acordo com as normas e critérios estabelecidos pelo

orgao de Administracao de Pessoal.

Assim sendo, a moderna Administracdo de Pessoal é hoje entendida como
uma responsabilidade de linha (de cada gerente) e uma funcéo de staff (do 6rgao de

Administragéo de Pessoal).

O atendimento a esses dois principios basicos é importante para estabelecer
um equilibrio harménico entre o 6rgdo de Administracdo de Pessoal e as geréncias
da empresa. O 6rgdo de Administracdo de Pessoal é o prestador de servigos
especializados em pessoal, enquanto as geréncias da empresa Sd0 0S usuarios
desses servicos. Ambos 0s principios servem para evitar, de um lado, a
centralizacdo extrema dos encargos de pessoal no orgao de Administracdo de
Pessoal e, de outro, a descentralizacdo cadtica dos assuntos de pessoal entre os
gerentes da empresa. Ambos 0s extremos devem ser evitados para néo

sobrecarregar o 6rgao de Administracdo de Pessoal nem as geréncias envolvidas.

O numero de 6rgaos da Administracdo de Pessoal depende diretamente do
tamanho ou complexidade da empresa. Por isso, torna-se dificil dizer exatamente
guais os 6rgdos que devem compor a Administracdo de Pessoal. Uma enorme
variedade de 6rgdos em uma empresa de pequeno porte significaria um exagero.
Uma pequena variedade de orgdaos em uma empresa de grande porte, por outro
lado, significaria uma enorme omisséo de especialidades necessarias ao adequado

funcionamento da empresa.

Assim, existe nas empresas uma adaptacdo do homem ao trabalho por meio
da selecdo e do treinamento de pessoal. Mas existe também uma continua
adaptacdo do trabalho ao homem mediante a adequacao dos métodos e processos
de trabalho, das maquinas e equipamentos e das condi¢cdes ambientais de trabalho.
Quando estas adequacdes séo feitas — a adequacdo do homem ao trabalho e a
adequacédo do trabalho ao homem —, a relacdo homem-trabalho torna-se mais

produtiva e feliz. Produtiva porque aumenta o rendimento humano, proporcionando
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resultados melhores para a empresa e para o homem. Feliz, porque aumenta a
satisfacdo das pessoas, proporcionando um clima de trabalho mais agradavel.
Quando consegue esse tipo de relacdo homem-trabalho, certamente a
Administracdo de Pessoal terda conseguido alcancar duas de suas principais
finalidades: a melhoria da qualidade das pessoas para a empresa e a melhoria da

gualidade de vida das pessoas nas empresas.

No inicio havia a necessidade efetuar os registros referentes aos
trabalhadores, tais como, as horas trabalhadas, faltas e atrasos para efeitos de

pagamento ou de desconto.

Depois grandes organizacbes comecaram a patrocinar pesquisas ha area

académica para conseguir otimizar os resultados produtivos das organizacdes.

O movimento da administracao cientifica ou escola classica

Os dois autores abaixo citados sao os responsaveis pelo surgimento do

“movimento da administracao cientifica” ou “escola classica”

a) Os livros Shop management (1903) e Aos principios da administracao
cientifica (1906) do engenheiro Taylor introduziam a busca da

maximizacao da eficiéncia na producéo.

b) O francés Fayol em seu livro Administracdo geral e industrial (1916)
introduziu pela primeira vez a classica divisdo das fungdes do
administrador em: planejar, organizar, coordenar, comandar e controlar
(MARRAS, 2000).

Nesse periodo, nasceu a funcéo de “chefe de pessoal’, a quem cabia informar

eventuais irregularidades e advertir ou despedir os faltosos.
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O movimento de relagbes humanas (década de 20)

Teve como base de mudanca a relacdo entre empregados e empregadores,
propunha aumentar a produtividade pela eliminacéo dos conflitos, a ordem agora é

preocupar-se com o individuo, através do Homo Social.

O Behaviorismo

Era uma critica & Escola de Relacbes Humanas pela sua singeleza e
empirismo ao entender que a simples satisfacdo no trabalho pudesse gerar, por si
s6, a eficiéencia tdo procurada. Em 1945 surgem os primeiros estudos sobre
lideranca, autocratismo, democracia no trabalho e motivagdo humana. Nesse novo
cenario a funcédo de chefe de pessoal vé-se envolvida com uma variavel até entéo

desconhecida por eles e pela organizagao: o poder das relacdes informais.

E nesse cenario que comeca a ser valorizada a funcéo de “cuidar do pessoal”.
A funcao até entdo de terceiro escaldo de chefe de pessoal ganha o status de
geréncia, deixando de ser uma funcdo puramente operacional para tornar-se de

origem tética, com o nome de gerente de pessoal.

Foi somente na década de 50 que apareceu a denominacdo que ligava essa
area a de ciéncias humanas. Resolveu-se denominar essa funcdo de “gerente de
relagcbes humanas” ou gerente de recursos humanos (GRH). Nos Estados Unidos
(anos 60) criou-se paralelamente ao GRH o gerente de rela¢gdes industriais (GRI)
para distinguir 0 gerente que cuidava de aspectos puramente administrativos

daquele que seria 0 especialista sobre questdes “humanas” (GRH).

As cinco fases evolutivas da gestéo de pessoal, segundo Marras (2000):

A Fase Contabil

Caracterizava-se pela preocupacéo existente com os custos da organizacéao.

Os trabalhadores eram vistos exclusivamente sob o enfoque contébil.
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A Fase Legal

Registrou o aparecimento da funcdo de chefe de pessoal, profissional cuja
preocupacdo era o acompanhamento e a manutencdo das recém-criadas leis
trabalhistas da era getulista. Temos como caracteristica desta fase o fato de que o
poder até entdo centrado na figura dos feitores (chefes de producdo) sobre os
empregados passou para as maos do chefe de pessoal pelo dominio exercido sobre
as regras e normas juridicas impostas pela Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT).

A Fase Tecnicista

Foi a que implantou no Brasil o0 modelo americano de gestdo de pessoal e
alavancou a funcdo de RH ao status de geréncia. Foi nessa oportunidade que o
presidente Juscelino Kubitschek implementou a indastria automobilistica no Nosso
pais, momento em que 0S empresarios tiveram que aceitar em seus organogramas a
figura do GRI. Obviamente algumas modificagbes tiveram de ser realizadas, devido
as caracteristicas locais do gerenciamento e da cultura organizacional ainda em fase
embrionéria; contudo, h& que ressaltar que isso representou, para a organizacao e
para os trabalhadores, um grande avanco na qualidade das relacdes entre capital e
trabalho. Foi nessa fase que a area de RH passou a operacionalizar servicos como
os de treinamento, recrutamento e selecdo, cargos e salarios, higiene e seguranca

no trabalho, beneficios e outros.

A Fase Administrativa

Criou um marco histérico nas relagBes entre o capital e trabalho, na medida
em que € berco de uma verdadeira revolucdo que, movida pelas bases
trabalhadoras, implementou o0 movimento sindical denominado “novo sindicalismo”.
Nesta fase, registrou-se nova mudanca na denominagcao e na responsabilidade do
até aqui gerente de relagBes industriais: o cargo passou a se chamar gerente de
recursos humanos. Pretendia-se com essa mudanga transferir a énfase em

procedimentos burocraticos e puramente operacionais para as responsabilidades de
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orem mais humanisticas, voltadas para os individuos e suas relagbes (com o0s

sindicatos, a sociedade, etc.).
A Fase estratégica

Foi demarcada operacionalmente, segundo Albuquerque (1988), pela
introducdo dos primeiros programas de planejamento estratégico atrelados ao
planejamento estratégico central das organizacdes. Foi, assim, nessa fase que se
registraram as primeiras preocupacoes de longo prazo, por parte das empresas, com
os seus trabalhadores. O cargo de GRH passou de posi¢cado gerencial, de terceiro

escaldo, em nivel ainda tético, a ser reconhecido como diretoria, em nivel estratégico

nas organizacoes.

Historicamente, as pessoas vem sendo encaradas pela organizagdo como
um insumo, ou seja, como um recurso a ser administrado. Apesar das
grandes transformacdes na organizagdo da producdo, 0s conceitos sobre
gestdo de pessoas e sua transformacdo em praticas gerenciais tem ainda
como principal fio condutor o controle sobre as pessoas. (DUTRA, 2002,

p.15).

4.2 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Dutra (2002, p. 17):

[...] podemos caracterizar a Gestdo de Pessoas como:

Um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de
expectativas entre a organizagdo e as pessoas para que ambas possam
realiza-las ao longo do tempo.

Politicas, como principios e diretrizes que balizam decisdes e
comportamentos da organizacdo e das pessoas em sua relacdo com a
organizacao e a praticas como os diversos tipos de procedimentos, métodos
e técnicas utilizados para a implementacdo de decisdes e para nortear as
acOes no ambito da organizacdo e em sua relagcdo com o ambiente externo.
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5 OBJETIVOS

5.1 OBJETIVO GERAL

Avaliar, segundo opinidao dos servidores deste setor, como Departamento de Pessoal
do Nucleo Estadual/MS/RS pode transformar-se em um Departamento de Gestéao

Estratégica de Pessoas.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) ldentificar as politicas e praticas usadas atualmente pelo Servico de

Recursos Humanos.

b) Identificar politicas e praticas que possam transformar o Departamento de

Pessoal em uma area de Gestéo de Pessoas.

c) Propor diretrizes de um plano de acdo para transformar a area, sob uma

perspectiva estratégica.
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6 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

6.1 ESTRATEGIA DE ESTUDO DE CASO

O presente trabalho € um estudo de caso exploratério descritivo com o fim de
avaliar, segundo opinido dos servidores deste setor, como Departamento de Pessoal
do Ndcleo Estadual/MS/RS pode transformar-se em um Departamento de Gestéo

Estratégica de Pessoas.

O Nucleo Estadual/MS/RS esté localizado na Avenida Borges de Medeiros n°
536, Edificio Brasiliano de Morais, onde ocupa varios andares, no bairro Centro de

Porto Alegre, capital do Rio Grande do Sul.

ESTUDO DE CASO

Segundo Carvalho (1995, p. 157):

O estudo de caso é um meio para se coletar dados, preservando o carater
unitario do “objeto” a ser estudado. Deve-se sempre ter em mente que a
totalidade de qualquer objeto de estudo, quer fisico, biolégico ou social é
uma construgdo intelectual, uma vez que ndo dispomos de meios concretos
para definir precisamente estes limites. O estudo de caso ndo pode ser
considerado um recurso metodoldgico que realiza a analise do objeto de
pesquisa em toda a sua unicidade, mas é uma tentativa de abranger as
caracteristicas mais importantes do tema que se esté pesquisando.

PESQUISAS EXPLORATORIAS

Segundo Gil (2002, p. 41):

Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou constituir hipéteses. Pode-
se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento
de idéias ou a descoberta de intuicdes. Seu planejamento €, portanto,
bastante flexivel, de modo que possibilite a consideragdo dos mais variados
aspectos relativos ao fato estudado.
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PESQUISAS DESCRITIVAS

As pesquisas descritivas tém como objeto primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagBes entre variaveis.. Sdo inmeros os estudos que
podem ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais
significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como 0 questionario e a observagdo sistemética. (GIL, 2002, p.
42).

LIMITACOES METODOLOGICAS

A despeito de sua crescente utilizagdo nas Ciéncias Sociais, encontram-se
muitas objecbes a sua aplicacdo. Uma delas refere-se a falta de rigor
metodoldgico, pois, diferentemente do que ocorre com 0s experimentos e
levantamentos, para a realizagdo de estudos de caso ndo sdo definidos
procedimentos metodoldgicos rigidos. Por essa razdo, sao frequentes os
vieses nos estudos de caso, os quais acabam comprometendo a qualidade
de seus resultados. Ocorre, porém, que 0s vieses ndo sdo prerrogativa dos
estudos de caso; podem ser constatados em qualquer modalidade de
pesquisa. Logo, o que cabe propor ao pesquisador disposto a desenvolver
estudos de caso é que redobre seus cuidados tanto no planejamento quanto
na coleta e analise dos dados para minimizar o efeito dos vieses. (GIL,
2002, p. 54).

6.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO

Participam do estudo os servidores alocados na area do Departamento de
Pessoal do Nucleo Estadual/MS/RS, que esta localizado na Avenida Borges de
Medeiros n° 536, Edificio Brasiliano de Morais, onde ocupa varios andares, no bairro
Centro de Porto Alegre, capital do Rio Grande do Sul.

O Departamento de Pessoal do Nucleo possui 61 servidores, distribuidos em
doze setores: (1) Cadastro; (2) Lotacdo; (4) Pagamento; (5) Inativos, com pensées e
aposentadorias; (6) Frequéncia; (7) Contagem de Tempo de Servico; (8) Disciplina;
(9) Processos Judiciais; (10) Grupo de Pericia Médica; (11) Arquivo. e (12)

Capacitagao .
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O perfil desses servidores esté descrito no item 7, andlise de dados.

TECNICA DE COLETA

Durante o presente trabalho elaboramos um Instrumento de Coleta de Dados,
um questionario (vide Anexo A), com vinte e duas perguntas fechadas e abertas,
com predominio de questdes fechadas, que foi distribuido aos servidores do RH do
Nucleo para ser preenchido durante o més de outubro de 2006, como forma de
atender aos objetivos do mesmo. Foram devolvidos trinta e quatro questionarios que
correspondem aproximadamente a metade do quantitativo total de servidores
(n=61).

Os questionarios foram preenchidos pelos informantes sem a presenca do
pesquisador. Foram elaboradas um maximo de 22 questbes, a fim de que pudesse

ser respondido num curto periodo de tempo.

Durante a distribuicdo dos questionarios os respondentes foram informados
de qual era a finalidade do questionario, de como preencher o questionario, de que
nao havia necessidade de identificagdo pessoal (garantia de anonimato) e de como

devolver o questionério preenchido.

Tanto o questionario, quanto o formulario, por se constituirem de perguntas
fechadas, padronizadas, sao instrumentos de pesquisa mais adequados a
quantificacdo, porque sdo mais faceis de codificar e tabular, propiciando
comparacdes com outros dados relacionados ao tema pesquisado. As
perguntas devem ser ordenadas, das mais simples as mais complexas.
(CARVALHO, 1995, p. 156).

O cabecalho do questionario foi padronizado, contendo dados que identificam
o perfil do informante (sexo, idade, estado civil, cargo), com questbes fechadas e
outros dados de interesse para a pesquisa, como data de admissao, grau de
escolaridade, etc. As quatro primeiras questdes dao o perfil pessoal do respondente
e a 5% e a 62 questbes dao o perfil funcional do mesmo. Na terceira parte do
guestionario temos questdes que avaliam o modelo administrativo e organizacional

da area de RH.
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TECNICA DE ANALISE

Ap6s a aplicagdo dos questionarios aos 61 servidores do Nducleo
Estadual/MS/RS, localizado em Porto Alegre, capital do Rio Grande do Sul, cujo
endereco mencionamos em paginas anteriores, recolnemos os 34 questionarios

devolvidos e passamos a etapa da analise de dados.

No presente caso utilizamos a técnica de analise de conteldo e estatistica

descritiva (média e frequéncia).

O tratamento estatistico dos dados foi feito através do processamento dos
guestionarios pelo Programa Sphinx Léxica, v. 4.5, que gerou um relatdrio estatistico

e grafico.

Iniciamos a etapa de classificacdo e organizacédo das informacgdes coletadas,
tendo em vista os objetivos do trabalho. Estabelecemos as relagdes existentes entre
os dados coletados: pontos de divergéncia; pontos de convergéncia; tendéncias e

regularidades.

Segundo Carvalho (1995, p.160):

Quando os dados sdo colocados através de questionarios e formularios, o
tratamento estatistico vai permitir uma andlise adequada dos resultados
obtidos. A representacdo visual através de tabelas e gréficos facilita a
compreenséo dos dados.
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7 ANALISE DE DADOS

Como ja tivemos a oportunidade de dizer, apos a aplicacdo dos questionarios
aos 61 servidores do Nucleo Estadual/MS/RS, localizado em Porto Alegre, capital do
Rio Grande do Sul, no endereco ja mencionado, recolhnemos os 34 questionarios

devolvidos e passamos a etapa da analise de dados.

Utilizamos a técnica de analise de conteudo e estatistica descritiva (média e
freqiéncia) e o tratamento estatistico foi feito através do processamento dos
guestionarios pelo Programa Sphinx Léxica, v. 4.5, que gerou um relatorio estatistico

e grafico.

As primeiras quatro questbes do questionario correspondem ao cabecalho
padronizado do mesmo, e contém dados que identificam o perfil do informante: sexo,

estado civil, idade, escolaridade.

As perguntas cinco e seis sao relativas a vida funcional dos servidores e nos
dao informagbes sobre o tempo de servico do mesmo e a funcdo que o mesmo

desempenha dentro da organizacéao.

A seguir passamos a analise dos resultados:

Questédo aplicada, que definia o sexo do servidor, dos 34 questionarios
devolvidos 62% eram do sexo feminino, com 21 servidores e 38% do masculino,

com 13 servidores.

Sexo

Masculino
Feminino

Figura 1l — Questdo n°1 — Sexo
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Questado aplicada: “Qual o estado civil do servidor?”, em ordem decrescente
de numero de servidores, temos: casados, com 13 servidores (38%), solteiros com
11 (32%); separados com 5 (15%); divorciados com 3 (9%) e nao responderam 2

servidores (6%) de um total de 34 servidores (100%).

[ Estado Civil

13

13| 1

N&o resposta Solteiro Separado Divorciado Casado

Figura 2 — Questdo n° 2 — Estado Civil

Questédo aplicada: “Qual a idade do servidor?, verifica-se que a maioria dos
gue responderam a pergunta pertencem a faixa de idade dos 46 a 50 anos, com 14
servidores, seguidos sucessivamente pelos de 51 a 55 anos, com 9; de 41 a 45

anos, com 8 e de mais de 55 anos, com 3 servidores.

| idade

de 41 a 45 anos 8
de 46 a 50 anos 14

de 51 a 55 anos o

Figura 3 — Questédo n° 3 — Idade

Questdo aplicada: “Qual a escolaridade do servidor?, predominaram
individuos com 2° grau completo, com 15 servidores, vindo depois 0s que tém
superior completo, com 8; com 2° grau incompleto, com 5; com superior incompleto,
com 4; com pos-graduacédo, com 1; ndo respondeu, 1 servidor. Importante destacar
gue apenas 9 dos 34 respondentes tém curso superior completo, sendo que um

deles cursou pos-graduacao.



Escolaridade

Na&o resposta 1
20. grau incompleto 5

20. grau completo

superior incompleto 4
superior completo 8
pos-graduagéo 1

Figura 4 — Questdo n° 4 — Escolaridade
Superior completo

Dentre aqueles que tém curso superior completo, 3 cursaram Administracédo

de Empresas e os demais Ciéncias Contabeis, Ciéncias Sociais, Direito, Estudos

Sociais e Histéria. O respondente pds-graduado estudou Nutricdo, portanto obteve

um conhecimento que nao se aplica a areade atuacéo profissional.

Questdo aplicada: “data de admissdo no Nucleo”. Duas respostas estdo

erradas, pois ndo houve concurso para admissdao ao INAMPS em 31/10/1993 e

13/12/2006 ndo é uma data valida, pois ainda ndo ocorreu. Dividimos a Tabela — 1,

data de admissao, em seis periodos de tempo para melhor interpretar os dados ali

contidos. Dos trinta e quatro questionarios entregues, trés nao responderam esta

guestao.

Tabela 1 — Periodos de admissao dos servidores do RH

Periodo de tempo NC° servidores Tempo de servico médio

1996 - 1997
1992 — 1995
1988 — 1991
1983 - 1987
1979 - 1982
1974 -1978

0

0

21 anos

26,5 anos

30 anos

Nos trés ultimos periodos de tempo ndo houve ingresso de servidores e por

isso a tabela esta zerada. H4 um envelhecimento da forca de trabalho e em poucos
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anos a tendéncia € a extingdo do grupo. Alias, isso vale para todo o INAMPS, em

nivel nacional.

Data de admissao

Tabela 2 — Relac&o das datas de admisséo dos servidores

Respostas No° %
13/12/2006 1 3,2
31/10/1993 1 3,2
23/04/1987 1 3,2
22/09/1986 1 3,2
01/10/1985 1 3,2
27/03/1985 1 3,2
31/01/1985 1 3,2
05/11/1984 1 3,2
18/05/1984 1 3,2
16/05/1984 1 3,2
24/02/1983 1 3,2
23/02/1983 1 3,2
21/02/1983 1 3,2
07/01/1983 1 3,2
13/12/1982 1 3,2
08/12/1982 1 3,2
29/09/1982 1 3,2
06/09/1982 1 3,2
18/09/1981 1 3,2
19/06/1980 1 3,2
10/03/1980 1 3,2
13/03/1979 1 3,2
19/02/1979 1 3,2
12/01/1979 1 3,2
11/01/1979 1 3,2
08/01/1979 1 3,2
04/01/1979 1 3,2
25/01/1978 1 3,2
01/04/1977 1 3,2
03/12/1974 1 3,2
01/01/1974 1 3,2
TOTAL 31 100,0

Questdo aplicada: “cargo que ocupa?”, teve como resposta mais citada

Agente Administrativo, com 19 respondentes e 59,4% do total.
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Cargo que ocupa

Tabela 3 - Relagdo dos cargos dos respondentes

Cargo N° %
Agente Administrativo. 19 594
Auxiliar Operacional de servigos Diversos. 3 9,4
Auxiliar de Enfermagem 2 6,3
Datilografo 2 6,3
Agente de Portaria. 1 31
Agente de Vigilancia. 1 31
Art. de Obras e Met. 1 31
Coordenador de Arquivo. 1 31
Digitador 1 31
Motorista  Oficial (mas  atualmente  exerco  funcbes
administrativas). 1 31
TOTAL 32 100,0

Quantidade de valores diferentes: 10
Agente Administrativo é o mais citado: 19 observacoées.

Ha 2 ndo-respostas.

Quando questionados: ‘Como vocé avalia a atuacdo da area de RH no
Nucleo?” Os servidores a avaliaram predominantemente de boa a regular,
perfazendo 94% das respostas da amostra. Cabe comentar que ninguém considerou
ruim em relacdo a atuacdo do RH. As respostas conferem um alto grau de

aprovacao para a atuacdo da area de RH.

| avaliacdo RH

1

excelente
boa
D regular

Figura5 — Questdo n°7 — Avaliacdo RH



Tabela 4 — Resultados da avaliacdo dos respondentes

Avaliacdo RH N° %
N&o resposta 1 2,9
Excelente 1 2,9
Boa 20 58,8
Regular 12 35,3
Ruim 0 0,0
TOTAL 34 100

Tabela 5 - Resultados da avaliacdo sobre a atuacdo do RH — 22 parte

Respostas N©° %
Dentro do possivel consegue equilibrar a demanda de trabalho. 1 5,6+
Dentro do que a gente se propde, acho que esta muito bem. 1 5,6+
Desleixo da Administracdo Estadual. 1 5,6-
Em funcéo da desorganizacao geral. 1 5,6+
Falta capacitacdo e orientacdo para o trabalho, falta de
multiplicadores (pessoas capacitadas para a desburocratizacdo 1 5,6-
do servigo), e que repassem mesmo as orientacoes.
Falta de estrutura por parte da Coordenacdo Regional de

o 1 5,6+
Recursos Humanos - Brasilia.
Falta de Informacéo. 1 5,6-
Falta de planejamento, servidores e equipamentos. 1 5,6-
Falta de servidores. 1 5,6+
Falta pessoal. 1 5,6+
Faltam orientacdes. 1 5,6-
Funciona. 1 5,6+
Mesmo com a deficiéncia no quantitativo de servidores, o setor
de RH tem desempenhado a contento a demanda de servicos e 1 5 6+
informagdes solicitadas pelos servidores ativos, inativos e ’
pensionistas.
Muitos entraves 1 5,6+
N&o é melhor por falta de servidor. 1 5,6+
Por falta de material humano. 1 5,6+
Porque nédo tem condicfes de atuar melhor. 1 5,6+
Sempre com tentativa de melhorar os setores. 1 5,6+
TOTAL 18 100,0

32
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Avaliaram positivamente (+) 10 servidores X 5,6% = 56,00% + 16,80% =
72,80%

Avaliaram de modo regular (+-) 03 servidores X 5,6% = 16,80%

Avaliaram negativamente (-) 05 servidores X 5,6% = 28,00%

Quantidade de valores diferentes: 18

Ha 16 ndo-respostas.

Assim nesta questdo aberta como na pergunta principal a avaliagéo feita

pelos servidores revela falhas de organizacao e planejamento da area de RH.

As justificativas no tocante ao conceito atribuido referem-se principalmente:

a) a falta de servidores, 0 que € um argumento positivo porque ndo depende
exclusivamente da chefia do RH, mas é uma questao institucional, pois o
INAMPS é um 6érgdo em extincdo que nédo realiza mais concursos para

provimento dos cargos que ficam vagos;

b) a falta de capacitacdo, o que € uma falha de organizacéo e planejamento,
pois deveria haver planos periddicos de capacitacdo para melhorar o

desempenho dos servidores, para melhor atingirem os objetivos do 6rgéo;

c) a falta de material, quando ndo é ocasionada por cortes de orcamento,

também revela falta de organizacao e planejamento.

Nucleo avalia

Questao aplicada: “O Nucleo avalia os resultados do trabalho da area de
RH?”, metade dos servidores (50,0%) respondeu que o Nucleo ndo avalia os

resultados da area de RH, o que demonstra falta de orientacdo para gestdo e
controle do trabalho desenvolvido.
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Tabela 6 — Opinido sobre a existéncia

de avaliacdo dos resultados

Nucleo avalia N° %
N&o resposta 3 8,8
Sim 14 41,2
N&o 17 50,0
TOTAL 34 100

Nucleo avalia

3

N&o resposta
sim
D néo

Figura 6 — Questdo n° 8

Na questdo seguinte, a maioria das respostas considera que a decisao pela
implantacéo de estratégias, politicas e atividades de RH ocorre fora da area de RH,

0 que revela falta de autonomia da area, colocando o RH em nivel operacional. .

Tabela 7 — Opinido sobre as competéncias

de estratégias e politicas

Decisédo RH N©° %

Ministério da Saude 20 58,8
Area de RH 7 20,6
Todos os funcionérios 2 5,9
Direcdo do Nucleo 7 20,6
(I\?Ssltgges de diferentes areas do 4 11.8
Outros 4 11,8
TOTAL 34

*A quantidade de citacdes € superior a quantidade de observacfes devido as

respostas multiplas (6 no maximo).



deciséo RH

Ministério da Satide
area de RH

D todos os funcionarios

[] direg@o do Nicleo
gestores de diferentes areas do Ntcleo

D outros

Figura 7 — Questdo n°9

Outros decidem
Tabela 8 — Opinido sobre as competéncias de

Estratégias e politicas - 22 parte

Respostas | N° | %

CGRH/Brasilia. 1 25,0
Coordenadoria geral de recursos humanos/ 1 250
MS/DF ’

Ministério do Planejamento. 1 25,0
N&o sei. 1 25,0
TOTAL 4 100,0

Quantidade de valores diferentes: 4. Ha 30 ndo-respostas.

Na questdo aberta: “outro: quem?”, pelo menos 70% dos servidores
responderam que quem decide pela implantacdo da estratégia, politicas e atividades
de RH é de fora da area de RH, o que confirma a conclusdo da primeira parte da

guestdo, na pagina anterior, da falta de autonomia da é&rea, colocando o RH em

nivel operacional.

Atividades RH1
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Tabela 9 - Opinido sobre a autoria das atividades de RH

Atividades RH1 N©° %

Ministério da Saude 12 35,3
Area de RH 13 38,2
Todos os funcionarios 4 11,8
Direcdo do Nucleo 8 23,5
Ggstores de diferentes areas do 5 59
Nucleo ’
Outros 5 14,7
TOTAL 34

A quantidade de citacdes é superior a quantidade de observacdes devido as

respostas multiplas (6 no maximo).

| atividades RH1

Ministério da Saude

area de RH

|:| todos os funcionarios

|:| diregdo do Nucleo

gestores de diferentes areas do Nucleo

D outros

13

Figura 8 — Questéo n° 10

Quem participa

Outros participam

Somente 38,2% dos servidores que responderam o questionario concluiram
gue a area de RH participa da elaboracdo das atividades de RH. Na segunda parte
da mesma questéao, a maioria ndo sabia dizer quem participa. Os que responderam
com conviccédo atribuiram a CGRH em Brasilia o principal participante na elaboracao
das atividades de RH.



Tabela 10 — Opinido sobre a autoria das

Atividades de RH — 22 parte

Respostas N©° %
N&o sei 2 40,0
N&o sei, ndo nos é informado 1 20,0
Ninguém 1 20,0
Técnicos da CGRH 1 20,0
TOTAL 5 100,0

Quantidade de valores diferentes: 4

Ha 29 ndo-respostas.

Papéis RH
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Quais os papéis que o setor de RH exerce na formulacédo de atividades de

RH?

Tabela 11 — Papéis que o RH exerce na
formulacao de atividades de RH

Papéis RH N° %
N&o resposta 3 8,8
Propote 13 38,2
Negocia 17,6
Avalia 26,5
Investiga 2,9
Outros 10 29,4
TOTAL 34

A quantidade de citacbes é superior a quantidade de observacdes devido as

respostas multiplas (5 no maximo).
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papéis RH

13

N&o resposta propde negocia avalia investiga outros

Figura9 — Questédo n° 11

Questao aplicada: “Quais 0s papéis que o setor de RH exerce na formulacdo
de atividades de RH?” cuja variavel é papéis do RH, o maior indice foi para a opcéo
“propde”.

Outro papel

Tabela 12 — Papéis que o RH exerce na formulacéo de atividades de RH

23 parte

Respostas | N° | %
Acho que vem de cima para baixo (do MS para o RH) 1 111
Apenas cumpre 1 111
As atividades de RH sé&o formuladas pela Coordenacao Geral de 1 111
Recursos Humanos/CGRH/MS '
Ele delega as tarefas 1 111
Executa 1 111
Implanta e executa 1 11,1
N&o sei 1 111
Orienta 1 11,1
Todas, ainda que genericamente venha definida da CGRH, a 1 111
operacionalizagéo € proposta por aqui '
TOTAL 9 100,0

Quantidade de valores diferentes: 9

Ha 25 ndo-respostas.
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Na mesma questdo, cuja variavel era butro papel’, dos 9 servidores que
responderam a pergunta a maioria indica que “as coisas vem de cima para baixo”,

“apenas cumpre” ou “executa”.

Conhece objetivos

Na questdo seguinte: “Vocé considera que a maioria dos funcionarios do
Nucleo conhece os objetivos da area de RH?”, a maioria (52,9%) respondeu que

sim.

Tabela 13 — Opinido sobre os objetivos

do RH
Conhece objetivos N° %
Nao resposta 1 2,9
Sim 15 44,1
Nao 18 52,9
TOTAL 34 100

conhece objetivos

1

N3o resposta
sim
|:| nédo

18

Figura 10 — Questdo n° 12
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Conhece objetivos 1

Conhece objetivos. Por qué?

Tabela 14 — Opinido sobre os objetivos do RH— 22 parte

Respostas IN°| %
A maioria dos servidores desempenha suas atividades rotineiras, 1 56
pouco receptivos a mudancas e inovacgdes de trabalho. ’
Acham que RH é so efetividade e pagamento de salério. 1 5,6
Acredito que os funcionarios saibam que os objetivos se referem
; 1 5,6
a area de RH.
Alguns por falta de conhecimento, outros por falta de vontade. 1 5,6
Cada servidor desempenha suas atividades voltadas para a vida 1 56
funcional de todos os servidores ’
Dentro da funcéo de trabalho de cada servidor, conhecemos 0s 1 56
objetivos visados. ’
Desinteresse. 1 5,6
Falta comprometimento. 1 5,6
Falta de cursos e aperfeicoamento. 1 5,6
Falta de interesse, motivagao. 1 5,6
Mais ou menos. 1 5,6
N&o se interessam. 1 5,6
Nem todos. 1 5,6
O RH é dividido em setores e os setores sdo compostos por 1 56
servidores. ’
Por ser um circulo muito fechado. 1 5,6
Porque muitas vezes estamos desatualizados dos procedimentos
1 5,6
do RH.
Todos aprendem no dia a dia do servico. 1 5,6
Todos procuram exercer suas atividades 1 5,6
TOTAL 18 100,0

Quantidade de valores diferentes: 18

Héa 16 nao-respostas.

Na segunda parte desta questdo, cuja variavel € “Conhece objetivos?
Porque?”, a maioria considera que os servidores ndo conhecem os objetivos da area
de RH.

Objetivos de RH - No seu entender, quais o0s objetivos da area de RH?



Tabela 15— Identificacdo dos objetivos conforme respondentes
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Respostas | N° | %
Acompanha todo o processo das atividades do servidor bem como 1 381
sua evolucéo. ’
Administrar a vida funcional dos servidores. 1 3,81
Atender aos servicos de pagamento, beneficios, direitos dos
servidores, bem como, motivar a equipe de trabalho, treinamento
para capacitacdo dos servidores, delegar responsabilidades, 1 3,83
preocupacdo com a qualidade e estrutura fisica do ambiente de
trabalho.
Atender as necessidades dos funcionarios. 1 3,81
Atender as necessidades dos servidores. 1 3,81
Atender as necessidades funcionais dos servidores do Ministério da 1 381
Saude. ’
Atender com eficiéncia os pedidos dos usuarios, comprometer-se
com a gestdo de pessoas através da resolucdo dos problemas 1 3,83
relativos a pessoal.
Atendimento ao servidor. 1 3,81
Atendimento das necessidades de pessoal ativo, inativo, 1 381
pensionistas, apreciagcao das normas e outros... ’
Capacitar, orientar,auxiliar os servidores através da Pericia Médica
em casos de problemas psico-sociais, buscar informacfes que 1 383
dizem respeito a direitos e deveres dos servidores e dar as devidas ’
orientacoes.
Cuidar e controlar a vida funcional dos servidores. 1 3,81
Dar o suporte a tudo o que se relaciona com o servidor. 1 3,81
E reunido dos setores. 1 3,81
exercer suas atividades até chegar aos seus objetivos, que é
: 1 3,81
atender todos os servidores.
Fazer levantamento, ou seja, registro da vida funcional do servidor,
até o dia da aposentadoria.Capacitar e treinar o servidor para a 1 3,82
realizacdo de suas metas no Nucleo.
Gerenciar a vida funcional dos servidores. 1 3,81
Informar, atualizar dados do funcionério, outros. 1 3,81
Manutencéo do cadastro funcional de servidores, pensionistas, etc.. 381
Elaboracao de pagamentos a servidores. ’
O funcionamento como um todo em todas as areas de trabalho do 1 381
RH. ’
Orientacéo. 1 3,81
Prestar servigos aos colegas funcionarios do MS entre outros. 1 3,81
Proporcionar atendimento qualificado aos servidores. 1 3,81
Proporcionar, manter, guardar todas as vantagens (direitos e
: 1 3,81
deveres) dos servidores
Ser o catalisador entre o servidor e o Ministério. 1 3,81
Seria fornecer orientacdes em todos os planos. 1 3,81
Tratar da vida funcional dos servidores de maneira geral e zelar
o ) 1 3,82
pelas boas condic¢des de trabalho dos servidores.
TOTAL 26  100,0
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Quantidade de valores diferentes: 26. Ha 8 ndo-respostas.

Na questdo seguinte, cuja variavel é “objetivos da &area RH”, houve o

predominio de um tipo de resposta que caracteriza um determinado tipo de RH.
AvaliacGes que se enquadram na area (1)=21; na area (2)=2 e na area (3)=3.

Com a maioria das respostas na se enquadram na area (L) podemos dizer

qgue, pelos objetivos apontados, o RH do Nucleo, ainda age na fase do Chefe de

Pessoal, fase muito comum até os anos 1950, mas bastante atrasada para o0s

tempos atuais.

Tabela 16 — Areas de responsabilidade da funcdo de pessoal

Chefe de pessoal (1)

Gerente de RI (2)

Gerente de RH (3)

Até 1950
Controles de Frequéncias
Faltas ao Trabalho
Pagamentos
Admissdes e Demissdes
Cumprimento da CLT
Servigos Gerais

De 1950 a 1970
Controles de Frequiéncias
Faltas ao Trabalho
Pagamentos
Admissdes e Demissoes
Cumprimento da CLT
Servigos Gerais
Medicina e Higiene
Seguranca Patrimonial
Segurancga Industrial
Contencioso Trabalhista
Cargos e Saléarios
Beneficios
Recrutamento e Selecéo
Treinamento

De 1970 ate 1999
Controles de Frequiéncias
Faltas ao Trabalho
Pagamentos
Admissdes e Demissdes
Cumprimento da CLT
Servicos Gerais
Medicina e Higiene
Seguranca Patrimonial
Segurancga Industrial
Contencioso Trabalhista
Cargos e Salarios
Beneficios
Recrutamento e Selecéo
Treinamento
Avaliacdo de
Desempenho
Qualidade de Vida

Desenvolvimento
Gerencial

Relacbes Trabalhistas
Sindicalismo
Desenvolvimento
Organizacional
Estrutura Organizacional
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Na questdo seguinte: “Marque qual a alternativa que indica o papel que
melhor define a area de RH do Ndcleo:”, a maioria (44,1%) escolheu “especialista

funcional”.

Tabela 17 — Resultados da questao sobre o

papel que melhor define a area de RH

Papel principal

N&o resposta
Especialista funcional
Agente de mudanca

Defensor dos funcionarios

Parceiro estratégico
TOTAL

N° %

5 14,7
15 44,1
3 8,8
9 26,5
2 5,9
34 100

papel principal

N&o resposta
especialista funcional

|:| agente de mudanca

|:| defensor dos funcionarios
parceiro estratégico

Figura 11 — Questdo n° 14

Praticas escritas

Tabela 18 — Resultados sobre

definicdo de préticas e atividades

Préticas Escritas N° %
N&o resposta 2 59
Sim 16 47,1
Nao 16 47,1
TOTAL OBS. 34 100
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Na questdo seguinte: “O setor de RH tem suas préticas a atividades definidas
por escrito?”, houve um empate, pois 16 servidores (47,1%) responderam que sim, e
16 servidores (47,1%) de um total de 34 servidores (100%), responderam que né&o,
além dos 2 servidores (5,9%) que néo responderam.

| praticas escritas

2

N3o resposta
sim
|:| nédo

16

Figura 12 — Questdo n° 15

Recursos materiais

Na questéo seguinte: “O setor de RH possui 0s recursos materiais suficientes
para o desempenho de sua funcéo?”, a maioria disse que néo, sdo 25 servidores,

gue correspondem a 73,5% de um total de 34 respondentes (100%).

recursos materiais |

sim
nédo

Figura 13 — Questdo n° 16
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Tabela 19 — Resultados sobre a questéao

dos recursos materiais suficientes

Recursos materiais N©° %

Sim 9 26,5
Nao 25 73,5
TOTAL 34 100

Recursos humanos

Na questéo seguinte: “O setor de RH possui 0s recursos humanos suficientes

para o desempenho de sua funcdo?”, a maioria respondeu que nao, o que
corresponde a 29 servidores, ou seja 85,3% de um total de 34 respondentes (100%).

Tabela 20 — Resultados sobre a questao referente a

suficiéncia de recursos humanos

Recursos humanos Ne %
Sim 5 14,7
Nao 29 85,3
TOTAL 34 100
recursos humanos |
° sim

nédo

29

Figura 14 — Questédo n° 17
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Problemas do RH

Na questdo seguinte: “Quais os principais problemas que vocé identifica no
RH do Ndcleo?”, os trés principais problemas encontrados foram: falta de pessoal,
de capacitagéo e de material.
Tabela 21 — Principais problemas identificados

Problemas de RH N[ %
Falta de funcionarios 2 6,9
Falta de pessoal 2 6,9
Acumulo de servico por falta de servidores 1 34
Apoio dos colegas, espaco fisico inadequado 1 34
Capacitacado, motivacao, material e infra-estrutura 1 34
Comprometimento, material e gerenciamento 1 34
Deficiéncia de Pessoal 1 34
Falta de definicdo das tarefas (rotinas) dos setores 1 34
Falta de equipamentos, métodos, pessoal e mais treinamento 1 34
Falta de funcionarios em razdo da nao reposicao de servidores

gue se aposentam. O Ultimo concurso para a area administrativa 1 34
foi realizado a mais de 20 anos

Falta de mao de obra especializada na area de RH 1 34
Falta de orientacdo aos servidores, falta de capacitacdo a

servidores que podem ser melhor aproveitados, falta de estimulo 1 34
e valorizacao

Falta de pessoal qualificado 1 34
Falta de pessoal, falta de material de expediente 1 34
Falta de recursos materiais e recursos humanos comprometidos 1 34
com o bom andamento dos servi¢os ’
Falta de servidores e material 1 34
Falta de servidores para melhor desenvolver tarefas setoriais 1 34
Falta de servidores 1 34
Falta mais unido dos colegas para executar tarefas 1 34
Falta pe_s,soal treinado, material, equipamentos novos, 0S que 1 34
usamos ja sao velhos, e outros ’
Indefinicdo de politica ac¢des, infra-estrutura 1 34
Integracéo ao grupo 1 34
Nenhum 1 34
O RH precisa de uma estrutura formal para melhor definicdo e 1 34
andamento do servico ’
Respostas 16 e 17 1 34
Setores que estdo com caréncia de pessoal para 0s servigos 1 34
Todos os citados acima 1 34

TOTAL 29 100,0
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Quantidade de valores diferentes: 27

Ha 8 ndo-respostas.

atividades desenvolvidas

N&o resposta 1
Controle de Frequencia 30

Pagamentos {) 30

Cumprimento da CLT 5

Medicina e Higiene 2
Contencioso Trabalhista 3

Beneficios 22

Treinamento ) 13

Programa de Qualidade de Vid

Relagdes TRabalhistas

Desenvolvimento Organizacion| a 8

Faltas ao trabalho

Admissdes e Demissdes
Servicos Gerais
Seguranga Patrimonial

Cargos e Salarios

Recrutamento e Selecao

Avaliacdo de Desempenho I ﬁ 11
Desenvolvimento Gerencial 5

Sindicalismo 1

Estrutura Organizacional 5

Figura 15 — Questdo n° 19

Atividades desenvolvidas

Na questdo seguinte: “Quais as principais atividades desenvolvidas pelo
RH?”, as respostas mais frequentes foram: controle de freqiéncia que foi indicada
30 vezes, pagamento com 30 indicacdes, beneficios com 22 indicacdes, faltas ao
trabalho com 21 indicacdes, admissdes e demissdes, com 21 indicagdes e cargos e
salarios com 17 indicacbes. Tudo isso, caracteriza bem o velho estilo de

“Departamento de Pessoal”, burocratico e antiquado.
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Tabela 22 — Principais atividades desenvolvidas

Atividades desenvolvidas N©° %
N&o resposta 1 2,9
Controle de Frequéncia 30 88,2
Pagamentos 30 88,2
Cumprimento da CLT 5 14,7
Medicina e Higiene 2 59
Contencioso Trabalhista 3 8,8
Beneficios 22 64,7
Treinamento 13 38,2
Programa de Qualidade de Vida 2 59
Relacdes Trabalhistas 3 8,8
EaA o s
Faltas ao trabalho 21 61,8
Admissbes e Demissoes 21 61,8
Servigos Gerais 6 17,6
Seguranca Patrimonial 4 11,8
Cargos e Salarios 17 50,0
Recrutamento e Sele¢ao 11 32,4
Avaliacédo de Desempenho 11 32,4
Desenvolvimento Gerencial 5 14,7
Sindicalismo 1 2,9
Estrutura Organizacional 5 14,7
TOTAL OBS. 34

A quantidade de citacdes € superior a quantidade de observacdes devido as

respostas multiplas (20 no maximo).

Deveria exercer

Questao aplicada, “Quais as atividades que o RH deveria exercer?”, as mais
indicadas foram: programa de qualidade de vida com 19 indicacbes (55,9%);
treinamento com 16 indicacdes (47,17%); avaliacdo e desempenho com 16

indicacBes (47,1%); desenvolvimento organizacional com 15 indicacdes (44,1%) e
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estrutura organizacional com 15 indicagdes (44,1%). O total dos percentuais supera

0s 100.0% devido as respostas multiplas.
Este resultado revela que os servidores da area de RH desejam uma

mudanca organizacional, querem desenvolver a &rea sob um ponto de vista

organizacional.

Tabela 23 — Atividades que o RH deveria exercer

Deveria exercer | N %

N&o resposta 4 11,8
Controle de Frequéncia 14 41,2
Pagamentos 15 44,1
Cumprimento da CLT 8 23,5
Medicina e Higiene 10 29,4
Contencioso Trabalhista 7 20,6
Beneficios 14 41,2
Treinamento 16 47,1
Programa de Qualidade de Vida 19 55,9
Relac¢des Trabalhistas 12 35,3
Desen_volv_|mento 15 441
Organizacional

Faltas ao trabalho 12 35,3
Admissdes e Demissdes 14 41,2
Servicos Gerais 4 11,8
Seguranca Patrimonial 5 14,7
Cargos e Salérios 14 41,2
Recrutamento e Sele¢éo 12 35,3
Avaliacéo de Desempenho 16 47,1
Desenvolvimento Gerencial 12 35,3
Sindicalismo 3 8,8
Estrutura Organizacional 15 441
TOTAL 34

A quantidade de citagBes é superior a quantidade de observacdes devido as

respostas multiplas (20 no méaximo).
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deveria ter

N&o resposta

Controle de Frequencia
Pagamentos
Cumprimento da CLT
Medicina e Higiene
Contencioso Trabalhista
Beneficios

Treinamento

Programa de Qualidade de Vida

RelagBes TRabalhistas

Desenvolvimento Organizacional

Faltas ao trabalho
Admisstes e Demissoes
Servigos Gerais
Seguranca Patrimonial
Cargos e Salarios
Recrutamento e Sele¢éo

Avaliacdo de Desempenho

Desenvolvimento Gerencial

Sindicalismo

Estrutura Organizacional

R—

ﬁls
012
14
14
12
ﬁlG
a12
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Figura 16 — Questdo n° 20

Fases evolutivas RH

Na questdo seguinte: “Dentre as cinco fases evolutivas da gestao de pessoal

trabalhistas, e

citadas abaixo, identifique em qual delas se encontre atualmente o RH do Nucleo:”,
11 servidores (32,4%) néo responderam e 10 servidores (29,4%) de um total de

100%, escolheram a fase legal, que se caracteriza pela observancia das leis

Tabela 24 — Resultados da questao sobre afase em que se encontrao RH

Fases evolutivas RH N© %
N&o resposta 11 32,4
Fase Contabil: preocupacdo com os custos da organizacao,
A " 6 17,6
os trabalhos séo vistos sob o enfoque contabil
Fase Legal: observancia das leis trabalhistas 10 29,4

Fase Tecnicista: implantagcdo de atividades importadas de

rodizio, avaliacdo de desempenho, 4 11,8
treinamento comportamental, dindmicas

Fase Administrativa: relacdes com os sindicatos

RH, por exemplo,

Fase Estratégica: programas de planejamento estratégico,

diretoria de RH.
TOTAL

0 0,0
5 14,7
34
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A quantidade de citacdes € superior a quantidade de observacdes devido as

respostas multiplas (5 no maximo).

Fases evolutivas RH

fases evolutivas RH

Fase Contabil 6

Fase Legal 10
Fase Tecnicista )4

Fase Administrativa 0

Fase Estratégica 5

Figura 17 — Questédo n° 21

Sugestdes

Questdo aplicada, “Que sugestdes vocé daria para a area de RH contribuir
para um melhor desempenho das pessoas no trabalho?”, as principais sugestbes
foram: capacitacéo e treinamento com 6 indicacdes (25,8%), integracao dos colegas
com 2 indicacbes (8,6%), e mais pessoal, com 2 indica¢bes (8,6%), que perfazem
43,0% de um total de 23 respostas validas (100,0%)..



Tabela 25— Principais sugestdes apresentadas pelos respondentes

Respostas N° %
Melhor qualificacéo 2 8,7
Cada especialista em sua area 1 4,3
Conforme item n° 20 (assinalados) 1 4,3
Curso de capacitacao 1 4,3
Divisdo de tarefas proporcional a cada servidor dentro de sua 1 43
equipe, bem como o monitoramento delas '
Elaboracdo de manuais de trabalho, area fisica compativel e 1 43
capacitacao permanente ’
Entrosamento entre os servidores 1 4,3
Maior integracao por parte do grupo 1 4,3
Mais coleguismo dos colegas 1 4,3
Mais empenho, maior comprometimento 1 4,3
Mais mao de obra, cursos de atualizagéo e reforma na estrutura 1 43
de pessoal '
Mais Rh ou se for mais funcionarios para prestar servigos 1 4.3
Mais treinamento para todas as areas 1 4.3
Organizagéao e gerenciamento 1 4.3
Que existisse, pois ndo havendo uma estrutura formal de RH,
como poderia ele contribuir para um melhor desempenho das 1 4,3
pessoas no trabalho?
Que fossem realizadas reunides periédicas e expostos o0s 1 43
problemas de cada setor e as necessidades '
Que implemente as etapas da questao 21, por exemplo 1 4,3
Técnica citada acima 1 4,3
Todos 1 4.3
Treinamento dos servidores em legislacdo de pessoal e
operacionalizacdo do sistema SIAPE. Reuniées mensais e anual 1 43
com avaliacdo de desempenho da equipe de RH, bem como, ’
definir as metas a serem atingidas no ano seguinte
Treinamento, para um melhor aproveitamento dos servidores, em 1 43
todas as areas ’
Treinamento 1 4.3
TOTAL 23 100,0

Quantidade de valores diferentes: 22

Ha 11 ndo-respostas.
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8 CONCLUSOES E SUGESTOES

8.1 CONCLUSOES

Através da Analise dos Dados constatamos que os servidores colocaram
como os principais problemas do Departamento de Pessoal do Nucleo do Ministério

da Saude no Rio Grande do Sul:

a) afalta de servidores;

b) a falta de capacitacdo para os servidores da area,;

c) e afalta de material para desenvolver as atividades fins da area.

Com excecdo do primeiro problema, os outros dois revelam falta de

organizagao ou planejamento.

Metade dos servidores (50,0%) respondeu que o Ndcleo ndo avalia os
resultados da area de RH, o que demonstra falta de orientacdo para gestdo e

controle do trabalho desenvolvido.

A maioria das respostas considera que a decisdo pela implantacdo de
estratégias, politicas e atividades de RH ocorre fora da area de RH, o que revela

falte de autonomia da area, colocando o RH a nivel operacional.

Quando a maioria dos servidores respondem que as coisas vem de cima para
baixo, que o RH apenas cumpre ou executa ordens de fora € mais um indicativo de

que o RH atua em nivel operacional.
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Quando a maioria dos servidores respondem que ndo conhecem 0s objetivos
do RH isso revela falha na cultura organizacional da area, e fica a pergunta: se nao

conhecem os objetivos, como podem cumpri-los a contento.

Quando perguntados sobre qual seriam os objetivos do RH a maioria dos
servidores deram respostas que caracterizam o velho RH do tempo do Chefe de
Pessoal (até 1950).

Quando os servidores tiveram que escolher em que fase evolutiva se
encontra atualmente o RH a maioria das respostas colocaram a area de RH na Fase
Legal, ou seja, uma fase que ocorreu entre os anos 1930 e 1950, o que demonstra o

atraso evolutivo do setor.

Assim sendo, confrontando o0 nosso objetivo geral com a opinido dos
servidores da area de Recursos Humanos do Nucleo Estadual/MS/RS, chegariamos
ao seguinte impasse: seria possivel transformar o RH em um Departamento de

Gestéao Estratégica de Pessoas?

Com base nos conhecimentos administrativos académicos € possivel propor
diretrizes de um plano de acdo para transformar a area sob uma perspectiva
estratégica. Mas sob o ponto de vista da administracdo publica federal, seria
cabivel? Nao ha nenhum indicio que nos leve a acreditar que isso seria possivel,
pois isto ndo aconteceu nos outros Nucleos. Por que, entdo, haveria de acontecer so
aqui? O governo federal €, por natureza, centralizador, mantém o poder de decisdo
em Brasilia, e esse tipo de mudanca néo faz parte da sua atual politica de recursos
humanos. Por isso, mesmo que fosse possivel a mudanca na area de RH, ela é
muito improvavel. Deixamos, entdo, nosso trabalho como uma contribuicdo para

futuras pesquisas académicas.
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8.2 SUGESTOES

Apés a analise dos dados obtidos no decorrer deste trabalho e do diagndstico

dos problemas da area de RH do Nucleo que foram revelados através das respostas

dos seus proprios servidores fazemos as seguintes sugestdes:

a)

b)

9)

h)

)

promover cursos de capacitacdo para os servidores dentro dos objetivos

da éarea;
fornecer bolsas de estudo para os servidores que desejarem cursar
universidade, para elevar o nivel de escolaridade dos mesmos dentro da

area de interesse do servico;

realizar e executar planejamento anual e plurianual inclusive para

aquisicao de material;

treinamento com foco em Gestao:;

buscar elevar a atuacédo da area de RH do nivel operacional para o nivel

estratégico;

buscar mudar a cultura organizacional da area de RH;

conscientizar os servidores sobre 0s objetivos da area de RH;

buscar modificar a area de responsabilidade da funcdo de pessoal para

uma fase mais atual;

buscar como uma meta que o papel principal da area de RH seja o de

“parceiro estratégico”;

manter registro escrito de suas praticas e rotinas;
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[) realizar treinamento em geral e especificamente na area de pessoal e

legislacéo;

m) realizar reunides periodicas para tratar assuntos da area de RH;

n) elaborar um plano de metas; e por fim,

0) propor diretrizes de um plano de acao para transformar a area de RH, sob

uma perspectiva estratégica.

Conforme consta em nossas conclusdes, embora seja teoricamente possivel
propor as diretrizes acima mencionadas, e que fazem parte do objetivo geral do
nosso trabalho, na prética dificilmente se realizaria, pelas razbes que mencionamos
nas referidas conclusdes. Deixamos, entdo, nosso trabalho como uma contribuicdo

para futuras pesquisas académicas.
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ANEXO A — QUESTIONARIO

1) Sexo
() Masculino () Feminino
2) Estado Civil

() Solteiro(a) () Casado(a)
() Separado(a)/ ( ) Divorciado(a) () Viavo(a)

3) Idade
( )Menosde25anos ( )De26a30anos ( )De3la35anos ( ) De36 a4l anos
( ) De4la45anos ( )Ded6aS0anos ( )Deb5lab5anos ( ) Maisde55 anos

4) Escolaridade

() 20. Grau incompleto
() 20. Grau completo

() Superior incompleto
() Superior completo. Qual curso?

() Pés-graduagdo. Qual curso?

5) Datade admiss@o no Nucleo: _ / /

6) Cargo que ocupa:

7) Como vocé avalia a atuacdo da &rea de RH no Nucleo?
( ) excelente( )boa( )regular ( )ruim
Por qué?

8) O Nucleo avalia os resultados do trabalho da é&rea de RH?
( )Sm ( )Néo

9) Quem decide pelaimplantago da estratégia, politicas e atividades de RH?
() Ministério da Saude () direcdo do Nucleo
( )éeadeRH () gestores de diferentes areas do Nucleo
( ) todos os funcionérios () outro: quem?

10) Quem participa da elaboracdo das atividades de RH?
() Ministério da Saude () direcdo do Nucleo
( )aeadeRH () gestores de diferentes areas do Nucleo
() todos os funcionarios () outro: quem?

11) Quais os papéis que o Setor de RH exerce na formulacdo de atividades de RH?
() PropGe ( ) Avdia
() Negocia () Invedtiga
() outros. Quais?

12) Vocé considera que a maioria dos funcionarios do Nucleo conhece os objetivos da &rea de RH?
()sm () néo
Por qué?

13) No seu entender quais os objetivos da area de RH?




14) Marque com a alternativa que indica o papel que melhor define a é&rea de RH do Nicleo:
() especidistafuncional (atua nainfra-estrutura e processo de RH)
() agente de mudanca (gere atransformagéo e a mudanca)
() defensor dos funcionarios (ouvi e responde aos funcionarios)
() parceiro estratégico (executa estratégia, faz diagnosticos)

15) O Setor de RH tem suas praticas e atividades definidas por escrito?
( )sim( )néo

16) O Setor de RH possui 0s recursos materiais suficientes para o desempenho de suafungao?
( )sim( )ndo

17) O Setor de RH possui 0s recursos humanos suficientes para o desempenho de suafuncéo?
( )sim( )ndo

18) Quais os principais problemas que vocé identificano RH do Ncleo?

19) Quais asprincipais atividades desenvolvidas pelo RH?
() controle de freqliéncias ) faltas ao trabalho
) pagamentos ) admissdes e demissdes
) cumprimento daCLT ) Servicos Gerais
) Medicinae Higiene ) Seguranca Patrimonial
) Contenciosa Trabalhista ) Cargos e Salérios
) Beneficios ) Recrutamento e Selegdo
) Treinamento ) Avaliacdo de Desempenho
) Programa de Qualidade de Vida ) Desenvolvimento Gerencial
) Relagdes Trabal histas ) Sindicalismo
) Desenvolvimento Organizacional ) Estrutura Organizacional

ANASN AN AN AN A AN
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20) Quais as atividades que o RH DEVERI A exercer?
) controle de frequiéncias
) pagamentos
) cumprimento daCLT

Q

( ) faltas ao trabalho
(

() MedicinaeHigiene

(

(

(

(

(

(

) admissdes e demissdes

) Servicos Gerais

) Seguranca Patrimonial

) Cargos e Salérios

) Recrutamento e Selegdo

) Avaliacdo de Desempenho
) Desenvolvimento Gerencial
) Sindicalismo

) Estrutura Organizacional

) Contenciosa Trabalhista

) Beneficios

) Treinamento

) Programa de Qualidade de Vida
) Relagdes Trabal histas

) Desenvolvimento Organizacional

e Y e R T e N N T N

21) Dentre as cinco fases evolutivas da gestdo de pessoal citadas abaixo, identifique em qual delas se encontra
atualmente o RH do Nucleo:
() Fase Contébil: preocupagdo comos custos da organizagéo; os trabalhadores sdo vistos sob o enfoque
contabil
() FaseLegal: observanciadasleis trabal histas
() Fase Tecnicista: implantacdo de atividades importadas de RH (por exemplo, rodizio, avaliacdo de
desempenho, treinamento comportamental, dinédmicas)
() Fase Administrativa: relages com sindicatos
() FaseEstratégica: programas de planejamento estratégico; diretoria de RH

22) Que sugestfes vocé daria para a area de RH contribuir para um melhor desempenho das pessoas no trabalho?




GLOSSARIO

ORGANIZACAO: Para Barnard, a organizacdo é um sistema de atividades

conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas.

ORGANIZACAO 2 (como sistema social): As organiza¢bes sdo sistemas sociais
porque sdo compostas de pessoas e funcionam gracas as atividades e as
interacbes dessas pessoas. Malgrado sejam conjunto de varios recursos —
humanos, tecnolégicos, financeiros, materiais, etc, — reunidos para obter efeitos
multiplicadores (sinergisticos), as organiza¢cdes sdo basicamente dinamizadas
por pessoas. Todos o0s demais outros recursos sdo amorfos e inertes,
dependendo da inteligéncia humana para serem colocados em agdo da melhor
maneira possivel. A sinergia representa o efeito multiplicador — e nédo apenas
aditivo ou cumulativo — dos esforcos humanos que interagem entre si,
provocando uma alavancagem de resultados. A sinergia faz com que 1+1+1
pessoas em conjunto produzam um resultado maior do que trés pessoas
tomadas isoladamente. E por meio da sinergia que uma empresa adquire
recursos e produz resultados maiores do que o0s recursos adquiridos. Seja
chamado de lucro ou rentabilidade, € gracas a sinergia que a empresa reune

recursos e alavanca resultados. E gera riqueza. Cria valor.

ORGANIZACOES (Sociologia): Do ponto de vista sociolégico, as organizacdes
sao unidades sociais ou agrupamentos humanos intencionalmente construidas e
reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos. Dentre as organizacdes
existem aquelas moldadas explicitamente para atingir objetivos de lucro, como
meio de se auto-sustentarem através do excedente de resultados financeiros e
de proporcionarem retorno de investimentos ou de capital, como também existem
organizacdes que nao incluem obrigatoriamente o lucro como um de seus
objetivos principais. Assim as organizagdes podem perseguir objetivos lucrativos

ou nao-lucrativos.

ORGANIZACOES (empresas): As empresas constituem exemplos tipicos de
organizacOes lucrativas. Qualquer definicdo de empresa deve considerar
necessariamente o objetivo de lucro. Empresa € todo o empreendimento humano

gue procura reunir e integrar recursos humanos e ndo-humanos (como recursos



financeiros, fisicos, tecnoldgicos, mercadoldgicos etc.) no sentido de alcancar
objetivos de auto-sustentacdo e de lucratividade, através da producdo e
comercializacdo de bens ou de servigos. A auto-sustentacdo é um objetivo ébvio,
pois se trata de dar continuidade e permanéncia ao empreendimento. A
lucratividade representa a remuneracdo do empreendimento em si. E é a
lucratividade o estimulo basico capaz de assegurar a livre iniciativa de manter ou

de aumentar o empreendimento.

SINERGIA: Segundo Lins (2005), “Acontece sinergia sempre que a resultante da
interacdo de diferentes componentes atende a um propdsito mais elevado do que

a soma dos seus efeitos individuais”.



