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INTRODUCAO

Atualmente no campo da Administracdo fala-se muito sobre novos tipos de gestdo, que dédo
foco a valorizagdo do recurso humano dentro da organizacdo. Tendo em vista que o setor de
Recursos Humanos é um dos principais condutores das estratégias de valorizacdo e
desenvolvimento humano de uma instituicdo € necessario que este seja fortalecido e

identificado como tal.

Na Faculdade de Medicina da UFMG, existe uma secdo de Recursos Humanos cuja
identidade esta enfraquecendo-se cada vez mais devido a falta de definicdo na organizacdo de
tarefas. Este fator estd fazendo com que o RH deixe de trabalhar com o foco no
desenvolvimento de pessoal, capacitacéo, qualificagdo e acompanhamentos funcionais.

Neste projeto foi feito breve historico sobre o setor de Recursos Humanos da Faculdade de
Medicina, a descricdo dos problemas atuais existentes nesta se¢do e a proposta de agdo, cuja
finalidade é o fortalecimento deste setor com a busca de sua identidade, através de sua

organizacao e defini¢do de atribuicdes.



1- JUSTIFICATIVA

O setor de Recursos Humanos da Faculdade de Medicina da UFMG iniciou suas atividades
entre 0s anos de 1994 e 1998, de acordo com o Relatorio de Gestdo 1994 a 1998. Nesta época
existia somente a Secdo de Pessoal para assessorar os funcionarios e, segundo relatos de
funcionarios que trabalharam nesta Secdo, houve a necessidade de pessoal para atender
algumas demandas que estavam crescendo, tais como: pedidos de remocgdo, resolucdo de
conflitos entre funcionérios, pedidos de capacitagdo/ qualificagdo e outros. Ainda de acordo
com relatos de servidores, a Secdo de Pessoal na época, ganhou mais mao de obra para
atender essas demandas e foi observado que o tipo de assessoria solicitada era divergente
daquela que era prestada ali no setor. Consequentemente, veio a necessidade de servidores
especializados e um espaco para atendimento, visto que muitas vezes, era necessario um
atendimento individual e o mais importante, o trabalho de assessorar pessoas exige uma
gestdo estratégica e menos operacional. Somente em 2003, foi criada a Secdo de Recursos
Humanos com seu proprio espaco fisico. Segundo o livro Centenario da Faculdade de
Medicina da UFMG (2012, pag.344), a Faculdade precisava “... tratar problemas relacionados
a administracdo de Recursos Humanos que estavam comprometendo o desenvolvimento de

atividades administrativas em sua unidade.”

A atribuigéo do Setor de Recursos Humanos deveria ser a de assessorar a gestdo de pessoas da
Faculdade de Medicina, desenvolvendo acGes estratégicas para melhorar as relagdes
interpessoais e do servidor com a instituicdo, além dos processos de acompanhamento
funcional, treinamento, capacitacdes e processos seletivos. Por isso, atualmente tende-se a
denominar a funcdo de RH como gestédo de pessoas/ assessoria de gestdo de pessoas, porque
se trabalha para beneficio destas e da instituicdo, aprimorando, capacitando, motivando seus
recursos humanos — pessoas - e ndo somente dando a elas suporte e recursos materiais
(beneficios), mas também intelectuais, individuais e valorizando seus recursos tacitos, isto €, a

experiéncia adquirida pelo individuo ao longo da vida.

Entretanto, atualmente, o setor conta com dois servidores e tem muitas atribuicdes
operacionais como: contratacdo e demissdo de funcionarios, estagiarios e menor aprendiz,
processos burocraticos que envolvem estas agcdes como a assinatura dos contratos e redacéo

de editais, acompanhamento do término dos contratos e suas renovagfes ou transferéncias,
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negociacles sobre verbas disponiveis para contratacfes de terceirizados que crescem cada vez
mais devido ao grande crescimento de projetos. Estas contratacfes sdo realizadas através das
verbas disponiveis pelos projetos, o que exige uma analise dos mesmos para redigir um Plano
de Atividades, para adequar um edital a vaga solicitada, etc. Além disso, 0 RH € responsavel
por atender a contratante desses funciondrios citados, no que diz respeito a repasse de
informacdes e documentos sobre beneficios dos mesmos como: férias, alimentacéo,
transporte, horas extras, crachas, contracheques e também apuracdo de frequéncia.
Simultaneamente sdo desenvolvidas as tarefas de promocdo a capacitacdo dos servidores e
funcionérios, como a oferta de cursos, palestras e treinamentos num todo, tratamento de
solicitacOes e processos de remocéo, atualizagcdo de dados cadastrais, atendimento e solugéo
de conflitos interpessoais, remanejamento de funcionarios, controle de vagas, processo das
Avaliacdes de Desempenho, processos de acompanhamento funcional dos funcionarios
contratados, emissdo de declaracdes, conducdo de processos seletivos de funcionérios,
incluindo: recrutamento, entrevista e relatérios finais, controle e organizacdo de bolsas do
projeto Saude do Trabalhador, organizacdo de eventos das datas comemorativas, atendimento
ao publico interno com informac@es sobre programas da Prd-Reitoria de Recursos Humanos e

Diretoria de Recursos Humanos.

Diante do exposto no paragrafo anterior, é claro o atropelamento de atividades e a atual
regressdo quanto a proposta do setor ser a assessoria de gestdo de pessoas da unidade, tendo
em vista 0 motivo pelo qual se criou o setor e da consultoria prestada pela servidora
profissional da PRORH/UFMG, no relatorio sobre a atividade de assessoria desenvolvida na
Faculdade de Medicina/UFMG, em 2003:

As acles desenvolvidas por um Setor de Pessoal sdo de controle juridico,
administrativo e legal, sua concepcdo sobre as pessoas ndo enfatiza a
diferenca entre elas e seus processos de trabalho estdo relacionados com
exigéncias e beneficios legais, pagamentos e de salarios. O Setor de RH tende
a atuar como um consultor interno, desenvolvendo a¢des estratégicas para o
alcance dos objetivos da instituicdo, passando a necessitar de uma definicéo
de politicas de RH visando os objetivos da instituicdo; em sua concepcéo
sobre as pessoas, 0 Setor de RH valoriza competéncias e experiéncias
individuais e seus processos de trabalho sdo articulados com os fins da
instituicdo. (Cunha,2003 apud Santos e Silva, 2012,p.344)

O RH atualmente esta sobrecarregado com fungdes puramente operacionais de administracéo
de pessoal, e por consequéncia, esta deixando em segundo plano o atendimento as demandas

dos funcionérios. Volta-se a época em que ndo havia Recursos Humanos.



Perante o quadro institucional atual em que se vive um momento de grande necessidade de
suporte nos processos e relagdes de trabalho, e os funcionarios buscam cada vez mais
capacitacdo, o planejamento estratégico € essencial e requer participacéo, estudo e dedicacéo
da Secdo de Recursos Humanos. Por isso, esse projeto propGe a definicdo de atribui¢bes deste
setor para que 0 mesmo consiga ter sua identidade e, uma vez fortalecido, consiga trabalhar de

fato assessorando a gestdo de pessoas e assistindo 0s processos de trabalho.



2- OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GERAL

Definir a identidade funcional da Secdo de Recursos Humanos da Faculdade de Medicina da
UFMG.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecimento e valorizagdo da Secdo de Recursos Humanos;

Buscar modelos de gestdo de Recursos Humanos com identidade e efeito em outras unidades

ou instituicdes para que se possa agregar a nossa;

Proporcionar a Se¢do de RH disponibilidade para criar projetos sobre politicas de Recursos
Humanos que possam atender as demandas dos funcionarios da Unidade, envolvendo e
comprometendo todos os servidores no trabalho de melhoria do servi¢o pablico, com énfase

na participacdo dos mesmos no processo de gestéo.



3- FUNDAMENTACAO TEORICA

Existem muitas teorias que demonstram a necessidade e a importancia da valorizacdo e do

cuidado com as pessoas nas organizagoes, isto é, da Administracdo de Recursos Humanos.

O termo de Administracdo de Recursos Humanos promove ou equivale a um conjunto de
politicas e praticas necessarias para conduzir os aspectos da posi¢cdo gerencial relacionados
com as "pessoas” ou recursos humanos, incluindo a funcéo articulada ao desenvolvimento da

motivacdo individual nas organizac6es (Chiavenato, 1999).

A motivagdo individual pode ser oferecida ou induzida pela administracdo, objetivando
melhora no comportamento individual e, por conseguinte, da equipe. De acordo com a Teoria
das Relagdes Humanas - Mayo (1880-1949), cada individuo é uma personalidade diferenciada
que influi no comportamento e atitudes dos outros com quem mantém contatos. E exatamente
a compreensao da natureza dessas relagdes humanas que permite ao administrador melhores

resultados de seus colaboradores.

A compreensdo das relacfes entre os individuos é importante para a resolucdo de conflitos no
ambiente institucional, para a busca de estratégias de desenvolvimento e melhora da
qualificagdo e da produtividade. Cabe ao RH, o atendimento dessa demanda. “As rela¢des
sociais e de poder no trabalho devem ser tratadas com muito cuidado. Do contrario, tornam-se

instrumentos de desqualificagdo” (Arroyo, 1997, p.66).

Conhecer e valorizar o potencial humano deve ser prioridade dentro da Instituicdo, pois sdo as
pessoas 0s “recursos” responsaveis pelo seu sucesso ou fracasso. Gil (2007, p. 15) afirma que
“o fim da Administragdo de Recursos Humanos, s6 poderd ocorrer apos o fim de todas as
outras areas da Administracdo, pois todos os demais recursos das organizacdes sdo
administrados por seus recursos humanos”. Esta afirmacgéo leva a reflexdo da proposta deste
projeto. Ora, de que adianta existir uma Administracdo de Recursos Humanos se esta nao

contribui para o desenvolvimento das pessoas?

Essa premissa da valorizagdo da Administracdo de Recursos Humanos, sobre os outros tipos
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de administracdo dentro da Instituicdo vem sendo difundida cada vez mais através de novas
formas de gerir, cuja finalidade € trabalhar com as competéncias, capital intelectual e
educacdo corporativa do individuo. Para Nascimento (apud. Chiavenato, 2004) ... a énfase

deixou de ser colocada nas técnicas administrativas para ser colocada nas pessoas.”

Dentro da Faculdade de Medicina da UFMG é necessario que a administracdo reconheca a
importancia da Se¢do de Recursos Humanos como promotora de desenvolvimento e ndo

somente encaminhadora de beneficios.

Recursos Humanos é geralmente considerado um centro de custo que nao
contribui para o resultado da empresa, embora seja responsavel pela
contratagdo e por proteger 0s ativos mais importantes da sua organizacao, as
pessoas. Sem pessoas fortes, satisfeitas e motivadas, seu negocio nao vai
alcancar o potencial almejado. A equipe de Gestdo de RH, muitas vezes é
vista como uma equipe de empurradores de papel que cuidam de beneficios e
politicas, que protegem os interesses da empresa e limitam os problemas com
a lei trabalhista. A razdo mais significativa para essa realidade é porque a
industria global continua a ver o RH como um “mal necessario”. Mas na
realidade, a gestdo de recursos humanos ndo deve gastar todo o tempo com
folha de pagamento e beneficios, mas sim com oportunidades estratégicas
para a organizagdo... Recursos Humanos é o parceiro do seu negocio que é o
especialista em pessoas e comportamento humano. Se 0 RH ndo tiver essa
funco, alguma coisa estd errada. Falar em estratégica sem contar com as
habilidades de Recursos Humanos € a mesma coisa que planejar o orgamento
do proximo ano sem o0s numeros deste ano. Métricas sdo ferramentas
poderosas, mas, como qualquer tipo de medida, uma falta de entendimento
sobre a sua aplicagdo torna os dados indteis. Recursos Humanos deve
observar e analisar dos bastidores, compilando dados complexos sobre cada
trabalhador & medida que progridem como forga de trabalho. (Mendes, 2012)

Tratar do desenvolvimento e capacitacdo dos funcionarios da Instituicdo é agregar valor para
a mesma, aumentando seu desempenho e competéncias. O RH é condutor desse processo e

precisa ser identificado como tal.
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3.1. HISTORICO SOBRE O SETOR DE RECURSOS
HUMANOS DO HOSPITAL DAS CLINICAS

Para se ter uma referéncia de definigdo de tarefas de RH, tomo como exemplo o Hospital das
Clinicas. No &mbito da UFMG, no Campus Saude, o Hospital desenvolveu em 1998, o
PLIDER (Plano Integrado de Desenvolvimento de Recursos Humanos). Este Plano teve como
um dos objetivos especificos “Contribuir para o desenvolvimento de recursos humanos do
Hospital das Clinicas através de geracdo de informacgdes que subsidiem a realizagdo de um
planejamento integrado em todos os niveis.” (Sa, 1998) Foi o inicio para a posterior
reestruturacdo do setor de recursos humanos do Hospital, que atualmente se apresenta no

seguinte formato:

DIRETORIA
ADMINISTRATIVA

VICE- DISEFTORIA
RECURSOS HUMANOS

Daes'n\?o“M?n.m IMms:!gu'a?io de Secio de |
e A:ompcnhamenho i Peszosl Aan nlma!lva Capucmuu Papmomu M& F:J;B.E?moi

065: O Conselho Diretor designou uma Comissao para acompanhamento do processo de Capacitacao
no HC com a participacao da cocrdenagan da Secao de Capacitacao, Esta Comissao estd sendo
avaliada pelo Corselhe para passiveis adequagoes,

Out, /2010

http://www.hc.ufmg.br/vdrh/img/diagrama_2011.jpg

Fonte: http://www.hc.ufmg.br/vdrh/estrutura.html. Acesso em 23/04/2013.

Observe que as subdivisdes foram estruturadas de acordo com a afinidade das atividades
desenvolvidas em cada setor. A Secdo de Administracdo de Pessoal esta separada da Sec¢do de

Capacitacao e da Secédo de Desenvolvimento e Acompanhamento.

Quanto a Faculdade de Medicina pode-se observar o seguinte organograma, que mostra a

estrutura atual do setor de Recursos Humanos:
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http://www.hc.ufmg.br/vdrh/img/diagrama_2011.jpg
http://www.hc.ufmg.br/vdrh/estrutura.html.%20Acesso%20em%2023/04/2013

Abaixo, apresento uma sintese através de um mapeamento das atribuicGes dos setores de
Pessoal e RH. Observe que a identidade do RH perde-se diante da grande demanda de tarefas
delegadas a este setor, além do nimero pequeno de funcionarios para realiza-las. Atualmente,
duas funcionarias. Isso estd impactando na qualidade de vida no trabalho tendo em vista que a

sobrecarga de tarefas esta causando problemas de salde, como por exemplo, o stress.
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Atualmente a proposi¢cdo € organizar o Setor de Recursos Humanos da Faculdade de
Medicina, com énfase na divisdo das tarefas operacionais e estratégicas. Para que este setor
promova agdes voltadas ao desenvolvimento e capacitacdo e, por conseguinte, qualidade de
vida no trabalho, propde-se neste projeto uma alteragdo estrutural da administracdo deste
setor. Esta alteracdo deve ser feita de forma a possibilitar a separacdo do tipo de atividade
desenvolvida, seguindo o modelo do Hospital das Clinicas. Por exemplo, as atividades

puramente operacionais como: contratacfes, rescisdes, renovagdes contratuais, etc. serdo
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atribuidas a determinado setor. As tarefas estratégicas, como: elaboracdo de plano para
capacitagdo dos servidores em niveis iniciais, andlise de avaliagdo de desempenho,

acompanhamento funcional, etc. serdo atribuidas a outro setor.
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4- ESTRATEGIAS DE ACAO

Inicialmente, sera feita uma apresentacdo do projeto ao administrador e posteriormente a

direcdo da Faculdade de Medicina para analisar a viabilidade do mesmo, sendo viavel,

partiremos para as estratégias de acao.

1-

Formar equipe de especialistas para definir a funcéo dos setores de Pessoal e RH. Essa
equipe sera formada pelo administrador, chefes das se¢des de RH e Pessoal,
profissional Analista ou Gestor de Processos;

Fazer levantamento nos setores de Pessoal e RH, através de questionario (em anexo),
das tarefas realizadas, capacitacdo e satisfacdo dos funcionarios para as tarefas que

Ihes séo atribuidas;

Analise do questionario;

Captar as demandas de qualificacdo, remanejamento de funcionarios e tarefas;
Criacéo de novo setor ou contratacdo de funcionario para tarefas especificas (?);

De acordo com a demanda definida pela analise dos formularios, promover cursos de

capacitacdo para os setores envolvidos;

Avaliacdo posterior.

Abaixo, apresento de forma sintética, um fluxograma dessas acdes.
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Formar equipe para
definicéo de fungdes dos
setores de RH e Pessoal.

l

Fazer levantamento das
tarefas realizadas,
capacitacdo e motivacao
dos funcionarios do RH e
Secdo de Pessoal, atraves
de questionario (em anexo).

!

Andlise dos questionarios.

l

Captar demandas de
remanejamento de tarefas,
de pessoal e de
qualificacéo.

Criacdo de novo

setor.

Contratagdo de funcionario
para tarefa especifica.

v

Promover curso de
capacitacdo para cada

setor.

Avaliag&o posterior.
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5- ORCAMENTO FISICO - FINANCEIRO

Recursos necessarios

Financeiro: Recurso para pagamento de consultor especializado, Gestor de Processos ou
Analista de Processos, por um periodo de dez a doze meses. O profissional serd pago através

de bolsa.

Tabela 1 - Orgamento

Orgamento

Horas de trabalho

Valor da bolsa

Tempo de
consultoria total

Valor total

Consultoria
Gestor/Analista de
processos

12 hs semanais

R$ 1.400,00

10 a 12 meses

Entre R$14.000,00
a R$16.800,00

5.1. CRONOGRAMA

Tabela 2 - Cronograma

=

Formar
equipe para
analise de

Levantamento
nos setores de
RH e Pessoal

Anélise das
informacdes

Captar
deman-
das

Promover
curso
capacitacéo

tarefas
Data

Avaliacao

Setembro X

- Outubro
2013

Novem-
bro 2013

Dezembro
2013 -
Janeiro
2014

Janeiro —
Marco
2014

Abril -
Maio
2014

Junho
2014
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6- AVALIACAO

A avaliacdo sera feita atraves de dindmica com os funcionarios das se¢fes envolvidas (RH e
Pessoal) e aplicacdo de formularios virtuais ao publico interno, objetivando:
1- Dentro das secOes, verificar se as atribuicdes foram definidas e organizadas de acordo
com os processos de trabalho;
2- Reconhecimento e satisfacdo do publico interno com relacdo a identidade da secdo de

Recursos Humanos.
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7- EQUIPE

A equipe sera formada conforme abaixo:

Erika Carolina Cardoso Andrade — Proponente deste projeto;
Administrador da Faculdade de Medicina;

Chefe da Secdo de Recursos Humanos da Faculdade de Medicina;
Chefe da Secéo de Pessoal da Faculdade de Medicina;
Profissional contratado Analista ou Gestor de Processos.
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9- ANEXO

g.?g Faculdade de Medicina da UFMG

Recursos Humanos

Nome:
Setor:
Formacdo: ()Especialista () Superior () Médio () Outros

Se superior, qual?

Estuda no momento? () sim () ndo Se sim, que curso?

1) Quais as principais tarefas desempenhadas por vocé em seu setor de trabalho?

2) Numa escala de 1 a 5, responda: VVocé esta satisfeito/ realizado com as tarefas que

desempenha? Por qué?

21



