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RESUMO

As Universidades séo fontes de novas tecnologi@siges de conhecimento com o objetivo
de contribuir para transformacéo da sociedade. &araler aos seus propositos, € importante
que tenham uma gestao capaz de promover estruteguada de trabalho e valorizacdo das
pessoas, o0 ativo do conhecimento. Nesse contextapel da funcdo de Gestédo de Pessoas &
fundamental. Esse artigo procurou refletir sobi®estdo de Pessoas nas Universidades, na
perspectiva da abordagem sistémica, tomando corudoesde caso a recém criada
Universidade Federal da Fronteira Sul - UFFS. Agwtss as caracteristicas da Teoria dos
Sistemas, dos Subsistemas de Recursos Humanose(Rk)pde uma forma integrada de
conduzir a Gestdo de Pessoas nas Instituicbes sieoEBuperior, da forma como esta sendo
implantada na UFFS. Entende-se que acles sistéme&d®H, qualificam a atracdo e a
retencdo de talentos, harmonizam o0s processos, ogesm 0 desenvolvimento do
conhecimento, da tecnologia, o comprometimentoadpacfuncional e docente e a formacao
de profissionais competentes.

Palavras-Chave:Teoria dos Sistemas. Subsistemas de Gestao deaBedsiversidades.



1 INTRODUCAO

As Universidades cumprem papel essencial na emé@sirda sociedade mais justa. S&o
instituicbes de producdo de conhecimento e de dels&mento tecnolégico econdémico e
social. E importante que mantenham permanentensemi@ocupacdo em adequar as suas
praticas de gestéo, para o pleno cumprimento den@s&o.

E possivel avaliar a gestdo universitaria sobiea dta Teoria dos Sistemas, a qual
contempla uma organizacdo como um conjunto de el@®e recursos interdependentes na
producdo de resultados. A abordagem sistémicaseme um instrumento de renovacéao e
evolucéo das organizacoes.

As aplicacbes da Teoria dos Sistemas ao estudordasizacdes trouxeram a melhor
compreensao estrutural e de relacionamento com @ megterno (BERNARDES;
MARCONDES, 2003).

O aumento da demanda, a agilidade e eficiéncdaptacdo as mudancas e a plena
satisfacdo dos anseios sociais sdao alguns aspeéetesminantes do desenvolvimento da
gestdo das Instituicbes de Ensino Superior no B¢stLO; COLOSSI, 2004). Entéo, a
busca continua pela compreensédo das demandas denterd pela adequacao estrutural, de
processos, recursos e pessoas € um grande demafimiversidades.

O capital humano é um ativo de valor indiscutigls Universidades, onde o insumo
basico é a inteligéncia, as pessoas constitueno-séemento fundamental, cujo investimento
deve ser prioridade. E necesséaria uma gestéo aaadesenvolvimento do capital humano a
satisfacdo no trabalho e ao comprometimento, pav deepraticas sistematizadas de RH, em
uma relacéo de parceria com a Universidade.

O enfoque sistémico da Gestdo de Pessoas compresritigbsistemas de Recursos
Humanos — RH, integrados entre si, e com dos @gsstpara a manutencao da inteligéncia
das pessoas e a geragao de conhecimento.

Nesse contexto, uma analise preliminar da fung®ld nas Universidades remete a
importante contribuicdo da gestéo sistémica dasopss trabalhando na captagao e retencao
de talentos, por meio da acdo integrada dos Seabwst de RH, de modo a prover as
instituicées de talentos humanos, gerindo as ca@npets e o conhecimento.

Quando se trata de uma Universidade nova, em imggao, o leque de possibilidades
se abre diante dos gestores, permitindo que asicpslisejam criadas dentro dos modelos
mais avancados de gestdo. Esse € o intuito dowrgesta Universidade Federal da Fronteira
Sul - UFFS, que buscam, em suas respectivas @mgaantar politicas de gestado universitaria
moderna.

Desse modo, as politicas de Gestdo de PessoaBHt é$tdo sendo implantadas na
|6gica sistémica, integrada as demais politicaguctonais.

2 ATEORIA DOS SISTEMAS



Foi proposta por Bertalanffy, no final da décadal@80, partindo da concepcédo de
que a realidade é feita de sistemas, de elemariwdependentes que precisam ser analisados
nas suas inter-relagdes, com uma visao interdisaipé holistica (MAXIMIANO, 2000).

Bertalanffy (1975) entende que o pensamento sistéexerce papel dominante em
diversos campos. Sistema € um conjunto de partesagentes e interdependentes que,
conjuntamente, formam um todo unitario com deteaghin objetivo (BERTALANFFY,
1975). Este autor baseou-se na premissa dsedeve focalizar no todo, nas relacdes entre
as partes que se interconectam e interagem.

Ribeiro (2003) define sistema como o complexo dio torganizado, uma combinacao
de partes que compdem um valor unitario.

Robbins e Coulter (1998) definem os dois tiposistemas:

a) Sistema fechadovisdo mecéanica das pessoas e organizacOes, der.TEgke

sistema nao € influenciado pelo ambiente e nemeiggecom ele; e,

b) Sistema abertaeconhece a interacdo dinamica entre o sistenmsea ambiente.

A andlise do ambiente e das suas incertezas, @asilade humana e tecnoldgica,
conduziram, mais tarde, a Abordagem Contingengigual identificou as organiza¢cées como
sistemas abertos, que devem entender o seu ambiastéiferentes situacdes que ele impde
(ROBBINS; COULTER, 1998).

As organizacfes sdo sistemas abertos, estando mstacte modificacdo, trocando
influéncias como o seu meio ambiente (LACOMBE, 20@% Teoria dos Sistemas oferece
uma visao integrada das organizacles, respongdoeigtender a sociedade e satisfazer as
necessidades dos seus participantes, o que exigestnutura para a concretizagdo das suas
finalidades (BERNARDES; MARCONDES, 2003).

A Teoria Sistémica resultou da integracdo dos faté@scos da Escola Classica e do
fator comportamental da Escola Comportamental,etaid da Forma (Gestalt), da Teoria dos
Sistemas e da Cibernética, ambas considerandoda dis todo como aspecto relevante a
eficacia organizacional. O enfoque sistémico carsidas organizacdes como sistemas
técnicos e sociais, que influenciam e séo influedws pelo ambiente (MAXIMIANO, 2000)

e defende a manutengcdo continua do sistema orgamah De acordo com Bertalanffy
(1975), a evolucao permanece ininterrupta enquasgistemas se autoregulam.

A Abordagem Sistémica envolve (ROBBINS; COULTER, 989 as entradas; a

transformacao; a saida e o feedback. A figuraglgaig procura ilustrar esse conjunto:
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Figura 1: Enfoque da Teoria dos sistemas.
Fonte: Adaptado pelos autores.

Assim, percebe-se na figura 1, supracitada, quetnmponentes importantantes,
confrome Robbins e Coulter (1998):



a) As entradas: sdo matéria-prima, pessoas, capital financeiro, teajaloe
informagao;

b) A transformacado: modificacdo das entradas, por meitrabalho, da gestdo e da
tecnologia;

c) As saidas: sdo produtos e servicos, informacaoltages humanos e financeiros; e
d) O feedback: é o elemento que fecha esse ciclo.

A Teoria Sistémica possibilita uma abordagem glodefinindo a inter- relacdo dos
processos organizacionais, para a producéo deaess!

A percepcdo sistémica é uma forma logica de compé&ee do real, permitindo
organizagcdo em torno de um objetivo. E uma ferramesrganizacional que gera a
visualizagdo dos componentes em interagédo, agregadaonjuntos, para compreender e se
adaptar ao ambiente (MAXIMIANO, 2002).

A gestdo sistémica amplia a visdo da organizagdmanflo no valor do trabalho
conjunto e na relagdo positiva com suas compet@nsistentando assim, a competéncia
organizacional.

A compreensao sistémica das organizaces deseovobv@s estratégias e processos
de gestdo, incluindo a area de RH como gestoraskops.

A Teoria dos Sistemas em muito contribuiu parsesedvolvimento da area de RH,
orientando as organizacdes para a busca do cordroglobal, do alcance de melhores
resultados, com o ser humano na sua totalidadeo@amgéo sistémica, a Gestdo de Pessoas
viabiliza e é determinante para manter vantagenpetitiva sustentavel, por meio dos seus
Subsistemas, focados integralmente nas pessoasaldsse € apresentada a seguir.

3OS SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

A Gestao de Pessoas é um processo amplo, compstalsistemas, 0s quais, sob a
perspectiva sistémica, atuam integrados entre &me conjunto com a estratégia da
organizacdo. Dessa forma, o RH torna-se funcaatégica, em uma relacéo de parceria com
as organizacoes, buscando agregar valor ao semplesikeo, gerindo as pessoas e as acdes
organizacionais.

Como parceiro da organizacdo, uma das atribuicoeRH € criar competéncias e
comportamentos necessarios, gerindo a selecao, eimartiento, o desempenho, o
reconhecimento e o desenvolvimento das pessoas SIS 2003). Os resultados de
trabalho dependem do desempenho dos talentos hapeatéo captar, integrar, aperfeicoar e
manter as pessoas nas organizacoes € desafio amjeotbs gestores (LACOMBE, 2005).

Considerando o RH como sistema organico tem-secdmsnte, como principais
subsistemas: (1) Provisdo de Talentos Humanos;Dgjenvolvimento de Pessoas; (3)
Manutencéo de Talentos; (4) Remuneracdo de Peg&)dsglonitoracdo de Pessoas; e, (6)
Aplicacdo de Talentos Humanos.

Por meio dos subsistemas de RH, as organizacOesogmn o capital humano,
buscando o conhecimento, as habilidades e capasidpte tém valor para a organizacao e
promover mudancas, favoraveis ao desenvolvimentordanizacdo e dos seus membros
(BOHLANDER; SNELL, 2009).

Na sequéncia, os subsistemas de RH séo caracteyjzadvemente.

3.1 O Subsistema de Provisdo de Talentos Humanos

E responsavel por prover a organizagio de pesspappeencher as necessidades dos
cargos.



Os instrumentos principais desse subsistema saoejgmento de RH, Recrutamento,
Selecao, Integracdo, Movimentacao de pessoal edd&dtmMercado de Trabalho.

O Recrutamento e a Selecdo sdo ferramentas impEstarbuscam por profissionais
que agreguem condi¢des determinantes a organitBlpdONGI-FRANCA e ARELLANO,
2002).

A Provisdo de Talentos Humanos focada nas pespaatada pela Tecnologia da
Informacdo e pela busca do conhecimento, agredadesi e processos as estratégias
organizacionais.

3.2 O Subsistema de Desenvolvimento de Pessoas

Tem como foco a capacitagdo continua dos profiagalo quadro da organizacdo. Os
seus principais instrumentos sao: Formacédo, Trengm Desenvolvimento e Educacao
Corporativa.

A andlise das necessidades da organizacdo parasenidvimento vai aléem da
identificacdo de metas. Inclui também o apoio dputale de todos com poder decisorio,
assegurando assim, o preparo da organizacdo parantdr os novos conhecimentos e
comportamentos criados pelo desenvolvimento (MILKCKN e BOUDREAU, 2000). Esses
autores observam ainda que as organizacdes detegmaino desenvolvimento a um conjunto
sistematico de atividades de RH.

Klein (1998) ressalta a necessidade de o Desemvehtd vir acompanhado de um
sentimento claro de aprendizagem e préticas cadas) um compromisso com a educacao
continuada. A Universidade Corporativa se configgpoano uma das grandes tendéncias
organizacionais, pelo seu carater de educacaorediE Nesse sentido, a area de RH facilita
0 processo de construcdo do conhecimento ao ddgenvammpeténcias individuais e ao
integrar as pessoas efetivamente as estratégiasizagionais.

3.3 O Subsistema de Manutencao de Talentos

E responsavel pelfixacdo das pessoas na organizacdo de forma mafiedidaz e
produtiva.

Seus principais instrumentos sdo: Qualidade de \idaTrabalho, Higiene e
Seguranga do Trabalho, Motivagdo no Trabalho, Rlarento de Carreira e Comunicagéo
Organizacional.

3.4 O Subsistema de Remuneracao de Pessoas

E o ‘pacote’ quantitativo e qualitativo oferecidasaprofissionais. Entre suas praticas
atuais estdo: o Plano de Cargos e Salarios, a Reagdio Variavel e o Plano de Beneficios
Sociais.

3.5 O Subsistema de Monitoracdo de Pessoas

Preocupa-se com todo o sistema informacional sétile Inclui: Avaliacdo de
Desempenho, Programa de Retencdo de Talentos, o@ontterno (comprometimento),
Gestao de Competéncias, Sistema de InformacaomBienDados.

Contando com a Tecnologia da Informacdo, o RH, s@nfoque sistémico, reine
informacdes de toda a organizacdo, visando mantetevar o seu desempenho e otimizar as
estratégias organizacionais.



3.6 O Subsistema de Aplicacao de Talentos Humanos

Cuida da aplicacéo dos talentos, ou seja, da cdnizaicdo das pessoas ao processo
de trabalho na organizagao.

Os principais instrumentos desse subsistema saonu@oacdo Interpessoal,
Lideranca, ©aching, Gestdo Compartilhada, Trabalho em Equipe, ClimgaQizacional e
Gestao de Mudanca.

Os subsistemas de RH estédo relacionados entr@acterizam-se por um conjunto de
atividades, em um processo continuo de gestdo gitakcdumano nas organizacbes. E
importante compreender a importancia dessa intlegde e estimular a gestdo de pessoas
voltada ao todo, por meio da sintonia entre osisté@mas de RH. A Figura 2, a segquir,
fornece uma visdo do RH Sistémico nas organizagibess.

Subsistema de
Monitoracao

‘n
.t Tra,
. .
. e
. .,
.
.

‘Subsistema de

Subsistema de Proviséo

Apicacdo

.
.
.
-
-

PN
RH
N

.
.
. -
.

.

Subsistema de
Manutencéo

.
.
.
.
.
ot
.
.
.
.
.

Subsistema de
Dsenvolvimento

‘.
G
‘e

ao,

Subsistema de
Remuneracéo

Figura 2: Subsistemas de Gestao de Pessoas e sua intetédepian
Fonte: elaborado pelos autores

Assim, atuando de modo sistémico nas organizagdé¥®d qualifica a gestdo das
pessoas, com subsistemas mais coerentes em refsggioobjetivos organizacionais,
produzindo conhecimento, qualidade, flexibilidadeavacéao.

O proximo tépico apresenta uma reflexdo sobre @lpagregador do RH Sistémico
nas universidades.

4 A GESTAO SISTEMICA DAS PESSOAS NAS UNIVERSIDADES: a efetividade dos
subsistemas de RH

A Universidade é uma organizacdo que possui @fatitas muito particulares e por
iIsso deve ser estudada fora da generalizacdo a#sstea administragdo de empresas. Essas
particularidades séo inerentes a sua funcao nadsme, que diverge (ou pelo menos deveria
divergir) da l6gica mercantil predominante devidsustantividade de seus objetivos.

De acordo com Fischer (2001, p. 44), “a univegdpossui todas as caracteristicas
proprias de uma organizacdo complexa, com seustivage estratégias, sistemas e



procedimentos administrativos e técnicos, estruderpoder e fungdes, entre outras”. O autor
ressalta que também se pode considerd-la um sistédr@do, uma vez que apresenta
acentuada interacdo com o ambiente no qual esdas

Outro fato interessante é que a universidadeimassmo o0 hospital - € considerada
uma organizacao de “processamento de pessoas” REPEDT, 2000). Os alunos séo, ao
mesmo tempo, clientes e produtos da universidagepg recebe com necessidades diversas,
atua sobre eles, e os devolve a sociedade.

Tachizawa e Andrade (2002) expdem que seja qua tmrso escolhido pelo aluno,
normalmente este ird exercer uma profissdo coarelepois de formado. Esta relacdo pode
ser vista conforme segue:

Professor —»

Instituicbes de ensino

—  Profissional

Aluno —

Organizacgéao
contratante

Figura 3: Viséo geral de uma instituicao de ensino
Fonte: adaptado de Tachizawa e Andrade (2002)

Pode-se interpretar que tanto o aluno como o gsofesao ihputs’” no sistema
Instituicdo de Ensino. ApOs 0 processamento, gaeircorporacao do saber por meio do
processo de ensino-aprendizagem, tem-se cautputs’ o profissional formado que vai
atender a organizacéo contratante.

As Universidades sdo modelos de organizacdo e psdemefinidas a luz da Teoria
dos Sistemas. Sao sistemas abertos, compostosvpmsas elementos inter-relacionados que
interagem com o ambiente e trocam informacéo egener

Universidades sao instituicbes multidisciplinanegblicas ou privadas, com quadro
profissional de nivel superior e o objetivo de deséver regularmente atividades de ensino,
pesquisa e extenséo, obedecendo a legislacéofesp@diEL O, 2006).

A administragdo publica tem como foco a sociedadéticamente articulada,
considerando o ser humano o centro dessa const(6gddV e MENEGASSO, 2009). A
Universidade Publica serve a sociedade, contanaioasopessoas como elementos-chave, da
mesma forma que a Universidade Privada, estandoasncomprometidas em trocar
conhecimento e a¢cdes com o seu meio, formandospiafiais qualificados e adequados a
realidade e ao desenvolvimento global.

A instituicdo universitaria tem por objetivo aag@o e difusdo do conhecimento e a
criacdo de uma estrutura capaz de promover ensipesguisa qualificados, refletindo na
formacao de profissionais competentes a sociedadd (O, 2001).

Em uma analise contemporanea, dados do censdddearitficaram que o Brasil tinha
cerca de 2.000 Instituicbes de Ensino Superioesd69 organizadas como Universidades
(MELO, 2006).



O proposito das Universidades e o seu desenvaitonievantam questionamentos
referentes & Gestdo de Pessoas. As Universidatdes issdo de produzir conhecimento e
de gerar bem a si proprias e & sociedade. E por oas pessoas que esses resultados
ocorrem. A funcédo de RH desempenha papel importentgéestdo de Pessoas, como parceira
no atendimento as necessidades dos seus profissipaga atingir 0s seus propositos.

A Conferéncia Mundial de Educacéo Superior, de819@ UNESCO, declarou que
uma politica enérgica de formacao de pessoal @@akpara as Universidades, o que reforca
o valor de estudos das praticas de Gestao de Bessssas instituicbes. As Universidades
devem estar atentas a gestao dos professoresjqaesies, técnicos e administradores, para
que estes possam desenvolver suas atividades dehaodonioso e eficaz, com cooperagao
mutua, e acdes voltadas a elevacdo da qualidadprafissionais formados pela instituicdo.
Uma gestdo de pessoas coerente com a especifiddadegniversidades é importante, para
atender aos seus objetivos multiplos e as suasigmdades (GRILLO, 2001).

A Universidade é uma instituicdo social de valetedninante na estrutura e no modo
de funcionamento da sociedade. E cada modelo destdidade implica em formas objetivas
€ em processos organizacionais, que influirdo naada de decisdo (MELO; COLOSSI,
2004).

Assim, é importante refletir sobre a préatica efetida Gestdo de Pessoas nas
Universidades, a acdo sistémica do RH, por meio skss Subsistemas, contribuindo
significativamente para a manutencao dos talentozahos e para o cumprimento dos seus
propdsitos institucionais.

A gestado das pessoas nas Universidades variaadgéoacom a cultura institucional
vigente. Em termos gerais, as Universidades P@bteradem a possuir um modelo de gestao
mais centralizado e as Universidades Privadaseteradser mais descentralizadas.

Independentemente da sua configuracdo, as Urdeeless devem estar atentas a
aspectos como: Planejamento de RH integrado ao ejBtaento Institucional
(ALBUQUERQUE, 2002), acao sistémica, desenvolviroetd lideranca, estimulo continuo
da aprendizagem e aplicacdo de processos adequadpazes de potencializar o
conhecimento (LEITE et al, 2005). Os gestores degentoncentrar nas praticas de RH
integradas em um sistema geral, melhorando a ipag&o e o desempenho das pessoas e
criando um sistema de trabalho de elevado desemapeompatibilizando as estruturas de
trabalho e os Subsistemas de RH. O conceito-chave&Sistema (BOHLANDER; SNELL,
2009).

A Atracdo e Selecdo de pessoas é um dos tracesigsps das Universidades. O
concurso publico é a forma de ingresso dos profisss na Universidade Publica, enquanto
na Universidade Privada o processo seletivo € miaiplificado, por meio de indicacéo,
andlise de curriculo e entrevista (MELO, 2006).aRarcontratacdo de pessoas, é necessario
que a Universidade tenha ciéncia das principaiactenisticas dos profissionais para o
desempenho das atividades que exercerdo (GRILL@L)20

A partir da captacdo dos talentos, a Universidade d¢onduzir a Gestao de Pessoas
para o alcance pleno dos seus objetivos. Bohlam&erell (2009) avaliam o processo seletivo
integrado aos demais Subsistemas de RH. E imper@litthar a Selecdo de pessoas aos
programas de Treinamento e Desenvolvimento e a Remagdo, de modo a reforgar
comportamentos e a promover o comprometimento camganizacdo. Atuando de modo
sistémico, o RH proporciona a integracdo dos psmsesdministrativos e educacionais da
Universidade e o desenvolvimento do conhecimento.

Para cumprir o proposito das Universidades, a GedtdPessoas deve assegurar o
investimento na capacitacao continua dos seusspimfiais, em boas condicdes de trabalho e
de avaliacéo.



O Treinamento e o Desenvolvimento de pessoas rieresser orientados para as
relacbes interpessoais, o trabalho em equipe, Ptagiw a realidade, com metas
preestabelecidas pelos gestores (ARAUJO, 2006)eEiso preparar os lideres e ampliar a
comunicacao.

A Seguranca, a Saude e a Qualidade de Vida no Iicabao hoje entendidas como
funcdes nobres, agbes sociais, que buscam a aagdento desenvolvimento social e a
educacdo (ARAUJO, 2006). E recomendavel que o arteigniversitario ofereca estrutura
fisica e psicolégica positivas, promova a considagéio e a efetividade do bem-estar no
trabalho, adotando medidas além da legislacéo iispecomo programas de qualidade de
vida.

A Remuneracéo € ponto fundamental na gestdo uiérgs Deve demonstrar uma
relagéo proxima entre os profissionais e a ing8iwy valorizar e incentivar comportamentos e
acdes que agreguem valor (HIPOLITO, 2002) e o ejmedmento constante do quadro
profissional. Atualmente, as habilidades exigidas g@rofissionais pelas organizacées s&o
diversas e para equilibrar esse processo, ha amtagfio de programas de remuneracéo
alternativos, para valorizar o desempenho (BOLANDERIELL, 2009). No caso das
Universidades, sédo acdes importantes as voltagastao da carreira dos profissionais, planos
de beneficios e incentivos para todo o corpo furadicespecialmente os docentes, mantendo
a capacitacdo, o desenvolvendo e a multiplicacdo cdohecimento nas atividades
educacionais.

Grillo (2001) corrobora que para valorizar o conimanto, as Universidades devem,
fundamentalmente, instituir uma politica salariabrente com o0s niveis de qualificacdo
exigidos pela carreira, organizando um sistemadeica.

No processo de Avaliagdo de Desempenho, h& hojr maiizontalizacdo, énfase no
trabalho em equipe e na maior autonomia das pe$s&asUJO, 2006). A verificacdo dos
resultados de trabalho produzidos pela totalidads ohtegrantes da Universidade é
indispensavel, especialmente dos professores. Nest&lo, Grillo (2001) propde o estimulo
a auto-avaliacdo do professor, processo de avaliagéiua dos docentes e levantamento das
percepcdes dos alunos sobre o desempenho docente.

Para a Monitoracédo das pesstaaabém se torna importante o Sistema de Informacdes
de RH. Este mantém dados relevantes a organizagéoge os profissionais, as atividades
relacionadas e caracteristicas da unidade da asg#u, apoiando decisbes da Gestdo de
Pessoas e favorecendo a comunicacdo e os processosiudanca (MILKOVICH,;
BOUDREAU, 2000). O Sistema de Informacdo de RH atao ferramenta de avaliacdo e
ajuste do desempenho da Universidade, um feedlzekapgestdo dos resultados produzidos
pelo corpo funcional e docente, contribuindo parastabelecimento de programas de
Desenvolvimento das pessoas, de modo que a igabtanantenha-se em harmonia, promova
o conhecimento e forme profissionais competentes @anercado.

5 GESTAO DE PESSOAS NA UFFS

A Universidade Federal da Fronteira Sul nasceeteatidas dos Movimentos Sociais,
organizados desde 2005 no Movimento Pré-Universidaatieral. Criada oficialmente em 15
de setembro de 2009, pela Lei n® 12.029, a UFKkHisuas atividades letivas em marco de
2010.

Frente aos desafios, a Diretoria de Gestdo deo&essDGP foi criada, vinculada
estrategicamente ao Gabinete do Vice-Reitor comtwto de implantar e de gerenciar as
atividades relacionadas a gestao dos servidorésmrempossados.

Melo (2008, p. 247) relata que “no Brasil, as ensidades, de uma maneira geral,
sempre estiveram restritas a disseminacdo do ciomdyeo por inumeros fatores politicos e



estruturais. A excecao de alguns centros de exzalé&ua principal vocacéo foi o ensino de
graduacéao”.

Esse contexto faz com que os gestores atuem de guedo papel da Universidade va
além da formacdo de profissionais e a transformauera instituicio com objetivos mais
amplos que a transmissdo do conhecimento.

Seltzer (2008) complementa que para fazer fremngplexidade do cenario atual da
Educacédo Superior, um dos niveis norteadores ds@sao as questdes inerentes a formacao
e gestdo dos sistemas organizacionais. Neste &ivgiportante desenvolver métodos e
sistemas de maior eficacia e responsabilidade sta@eo processo de ensino-aprendizagem.

“A implementagdo desse novo modelo de universidades interativa permite as
instituicbes entrarem na contemporaneidade, alaadm os caminhos de um mundo sem
fronteiras, da era do conhecimento virtual e idé@mpartilhadas” (MELO, 2008, p. 239).

Com vistas a contribuir para a construcdo destdetoade Universidade, a DGP esta
dividida como mostra a figura 4 que segue.

GABINETE DO DGP
VICE-REITOR . . .
Diretoria de Gestdao de Pessoas

DAP - Departamento de Administracdo
de Pessoal

DDP - Divisao de Desenvolvimento de
Pessoas

QVT - Setor de Qualidade de Vida no
Trabalho

Figura 4: Diretoria de Gestdo de Pessoas e sua composi¢ao.
Fonte: elaborado pelos autores

O Departamento de Administracdo de Pessoéita responsavel pelos processos de:
a) admissao e movimentacao;

b) folha de pagamento;

c) aposentadoria, pensdes e exoneracoes;

d) cadastro e arquivo;

e) beneficios e licencas; e

f) orgcamento critica e pagamentos diversos.

A Divisao de Desenvolvimento de Pessofisa responsavel pelos processos de:
a) capacitacao e afastamento para formacao;

b) educacao continuada;

C) gestdo por competéncias;

d) avaliacdo de desempenho; e

e) andlise funcional e desenvolvimento de carreira.



O Setor de QVTresponde pelas seguintes atividades:
a) saude e seguranca no trabalho;

b) pericia médica;

c) qualidade de vida;

d) gestédo do clima organizacional; e

e) gestao de conflitos.

Essas subdivisdes da Diretoria visam contemplaostaos processos de Recursos
Humanos e também atender as peculiaridades da gegifca.
Grillo (2001) elenca os seguintes principios natbeas da Gestdo de Pessoas nas
Universidades:
a) atrair profissionais competentes;
b) orientar os recém-contratados para as suas funcgoes;
C) preparar 0os gestores docentes e administrativos;
d) promover aperfeicoamento constante, vinculand@ariira;
e) estruturar a carreira com base no mérito;
f) criar programa de incentivos para todos os integsandocentes, técnicos e
administrativos;
g) avaliar periodicamente o desempenho dos doceatascods e administrativos; e,
h) envolver os docentes, técnicos e administrativogrooesso de tomada de decisdo
da universidade, instituindo formas de participapaca aperfeicoar o processo
decisorio.

Para a atracdo e a retencdo dos talentos humamp®iante que as Universidades se
organizem para proporcionar amplo desenvolvimendfigsional e pessoal a todos os seus
membros, oferegcam sistema de carreira com baseéritoyrcriem incentivos vinculados ao
desempenho e ampliem o processo participativoat@rnrento igualitario € condi¢cdo essencial
a Gestdao de Pessoas nas Universidades. Para arag@mpenUtua, docentes, técnicos e
administrativos devem estar envolvidos em uma &elade transparéncia e respeito, pela
interdependéncia das partes no trabalho (GRILLO1R0

E relevante salientar que as agdes sistémicas skiidGa@e Pessoas nas Universidades
devem considerar o desenvolvimento integral dosy@hos do sistema, sendo o ensino, a
pesquisa, a extensdo e o auxilio a sociedade, par de uma politica de RH alinhada as
politicas globais de gestado institucional. A Soad®le 0 meio empresarial, cada vez mais,
exigem da Universidade melhor educacéo e preparo pagissionais, para gerar
conhecimento, inovacdo tecnoldgica, organizacoespetentes e competitivas e contribuir
para o desenvolvimento da sociedade.

As acoes da Gestdo de Pessoas nas Universidadpentiode vista da Teoria dos
Sistemas, podem ser sintetizadas a partir do wbjetessas instituicbes. O sentido da
Universidade é o conhecimento, as pessoas e adadeieSeu papel € amplo, produzir,
disseminar e ampliar o conhecimento, envolvenddivefeente a totalidade das suas
atividades e dos seus integrantes, para o deseémeolio da sociedade.

Nesses aspectos estdo pautadas as politicas Guesesido criadas pela DGP, visando a
construcdo de uma politica de gestdo de pessoas @md cultura fortes pautadas no
desenvolvimento das pessoas em consonancia coas@mento da Instituicao.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A reflexdo sobre a efetividade dos Subsistemas lden&s Universidades permite
pontuar aspectos significativos.



O elemento humano € a fonte primaria das Univadgsd, € matéria-prima e produz
conhecimento, por isso a Gestdo de Pessoas éoddaafestdo universitaria.

As Universidades cumprem papel social, uma vezatu@m na criacéo e difusdo do
conhecimento, gerando competéncia para as empeegesa a sociedade, por meio de
profissionais qualificados.

Desse modo, devem considerar a gestao sistémicsedegrocessos, recursos e todos
0s seus elementos, aprimorando a gestdo das pesspaio dos Subsistemas de RH, para
adaptarem-se a realidade.

No ambiente atual, muitas organizacdes estdo desdo que a forma de combinar as
partes € um diferencial (BOHLANDER; SNELL, 2009).

E possivel concluir que as acdes de Gestdo dedess contexto das Universidades
devem envolver planejamento, para a captacédo eracé® de talentos, buscando promover
capacitacdo e desenvolvimento de forma continuadadicbes de saude, seguranca e
qualidade de vida, remuneracdo e incentivos adeapeamento do desempenho, gestédo de
carreira, avaliacao periddica e bancos de dadtsafeque possibilitem regular as atividades
e as decisdes da Universidade.

A existéncia de uma carreira com reais perspectieasrescimento profissional € um
dos mais fortes incentivos para a retencao detteeras Universidades (GRILLO, 2001).

Outros pontos relevantes do RH Sistémico nas Usidedes sdo o desenvolvimento
de lideres, da comunicacdo, o compartilhamentanfitemacdes, o trabalho em equipe e a
ampliacdo da participacdo dos integrantes do s#stenversitario na solucao de problemas.

Ainda nao é possivel mensurar se os resultadoagipséiticas estdo sendo positivos
na UFFS, pois sdo medidas de médio a longo prazivetBnto, € possivel afirmar que a
UFFS esta alinhada tanto com os principios da gasi&ersitaria moderna quanto com as
orientacbes de Recursos Humanos do Governo Federal.

Sob o olhar sistémico, a Gestdo de Pessoas nasrkidades entende a necessidade
de integracdo dos Subsistemas de RH e dos gestpois, hA a associacdo e a
interdependéncia dos processos e funcdes, e dhat@njunto dos gestores potencializa os
resultados, de modo que todo o sistema de tralsajaccomplementar e de reforco matuo no
desenvolvimento do conhecimento.
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