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1. INTRODUCAO E JUSTIFICATIVA

1.1. INTRODUCAO

A Universidade Federal do Parand é um
complexo organizacional que reine em seu quadro atual
docentes e técnico-administrativos.

Em 1995, esta Institui¢do completou 83 anos de
existéncia, € s6 em 1991 é que foi criada uma estrutura de
Recursos Humanos. A Pro-Reitoria de Recursos Humanos €
Assuntos Estudantis surgiu como uma resposta aos anseios da
comunidade universitdria, ultrapassando a limitada area do
Departamento de Pessoal, exclusivamente voltada a aspectos
funcionais, sem uma visdo mais ampla do todo.

A estruturacdo e organizagdo da Pro-Reitoria
foi uma transformagdo que se iniciou com a extingdo da Pro-
Reitoria de Assuntos Comunitarios. Com isso, agdes voltadas
principalmente a comunidade externa passaram a atingir
principalmente a comunidade interna (servidores e estudantes).

Entre  outras, algumas das  diretrizes
preliminares que nortearam essa transformagdo foram as
seguintes:

- Simplificar, agilizar e modernizar o0s
processos de administragdo de pessoal, tornando mais leve ¢
criteriosa a sua geréncia;

- Desenvolver uma organizacdo capaz de
enfocar as questdes de pessoal numa visdo global como
Recursos Humanos nos seus aspectos bio-psico-social € ndo
apenas funcional.



- Trabalhar integradamente com as demais Pro-
Reitorias, visando atingir os objetivos finais da Institui¢do:
Ensino, Pesquisa e Extensao.

- Motivar, qualificar € aperfeicoar os servidores
para os cargos, fungdes e objetivos Institucionais, motivando o
desenvolvimento interpessoal e profissional.

O organograma atual da Pro-Reitoria de
Recursos Humanos e¢ Assuntos Estudantis ¢ apresentado no
Anexo L.

1.2. JUSTIFICATIVA

O componente humano ndo € o Unico recurso
utilizado em um negocio, porém permite a utilizacdo e a
administracdo dos demais recursos.

Na empresa, qualidade de pessoal € obtida
através da administracdo dos Recursos Humanos. Assim como
qualquer outra fungfo, esta também exige uma série de decisdes
que definem seus objetivos ¢ a forma de atingi-los.

Portanto, o objeto de estudo escolhido foi a
Coordenadoria de Recursos Humanos que tem sob sua
responsabilidade, entre outras, as Unidades de Lotacdo e
Movimentagdo, de Avaliacdo, ¢ de Qualificacdo dos servidores
da Universidade Federal do Parana.

Observando-se a atuagdo em conjunto das
referidas unidades notou-se que os dados e informacdes sdo
produzidos isoladamente € se dispersam em sistemas de
informacdo criados de forma independente, sem a existéncia de
objetivos comuns.

Estas unidades muitas vezes trabalham com as
mesmas categorias da comunidade universitaria, porém, nem



sempre conseguem articular suas acdes de modo a otimizarem
recursos desburocratizando os processos ¢ ampliando as metas.

Por sua vez, aos dirigentes torna-se dificil a
tomada de decisdes no que se refere a estes assuntos: lotacdo,
avaliacdo e treinamento. Decidir significa escolher, optar,
sempre que se¢ tem varias alternativas pela frente. Quando se
escolhe uma alternativa, as demais sfo deixadas de lado. Para
que a decisdo seja tomada com seguranca, deve-se ter uma idéia
de todos os desdobramentos das véarias alternativas disponiveis,
a fim de que se escolha aquela que produzird os melhores
resultados com menores custos. Em outros termos, para que
uma decisdo seja adequada, € necessario dispor-se de todas as
informagdes possiveis a respeito das alternativas. Uma decisdo
sem o suporte da informag¢do ¢ uma decisdo arriscada, sujeita a
erros. A mformacdo reduz a incerteza a respeito das alternativas
a seguir.

Surge entdo a necessidade de um sistema de
informacdes, disponiveis em todas as unidades, corretas e
fidedignas para que, desta forma, os profissionais responsaveis
pelas areas envolvidas tenham uma visdo global, podendo ter
suas acOes € decisdes fundamentadas na realidade no que diz
respeito aos Recursos Humanos da Universidade Federal do
Parana.



2. OBJETIVOS DO TRABALHO

A informatizagdo das tarefas nas empresas tem
levado ao uso de maquinas ¢ programas capazes de
incorporarem caracteristicas do raciocinio humano, que
auxiliam a gestdo da empresa, principalmente nos processos de
tomada de decisdo.

Considerando-se que o processo de tomada de
decisdo na Coordenadoria de Recursos Humanos ¢ uma
constante, torna-se evidente a necessidade de integracdo das
informag¢des num Sistema de Informac3o.

O objetivo do trabalho € portanto, montar uma
rede de informacgdes, que serd o instrumento de integracdo das
unidades e programas da coordenadoria, através de um banco de
dados com informagdes atualizadas ¢ de facil acesso, onde as
unidades tenham disponibilidade de consulta no momento em
que estas sejam necessarias, evitando assim que pessoas
utilizem seu tempo buscando informagdes, quando deveriam
estar utilizando-as.

Estas informacdes descreverdo o perfil das
atividades desenvolvidas por cada setor, departamento, pro-
reitoria € unidade da Universidade Federal do Parand, bem
como o perfil e nimero dos servidores lotados nestes locais.
Portanto, as mesmas deverdo ser simples, objetivas € integradas,
para que possam ser facilmente interpretadas. Os principais
objetivos serdo verificar se as atividades existentes nestes
diversos locais sdo realmente necessarias ou ndo ¢ se a
Universidade Federal do Parand possui estrutura € mao-de-obra
suficientes para cumprir suas atribui¢des, tanto em termos
quantitativos quanto qualitativos.

Com 1sto a Coordenadoria de Recursos
Humanos tera uma visio sistémica ¢ holistica da Universidade e
ainda pardmetros para planejar, direcionar € controlar seus



recursos, decidindo sobre o redimensionamento de mao-de-
obra, sua alocac¢do e necessidade de treinamento, ou seja, a
Coordenadoria de Recursos Humanos terd como administrar €
harmonizar os recursos, para que as forgas sejam dirigidas aos
objetivos da Universidade Federal do Parand, isto através do
banco de dados, que terd todas as informagOes possiveis a
respeito das alternativas.

Este banco de dados deverd ser desenvolvido
por profissionais competentes da area de informatica, que
deverdo estar integrados aos profissionais da 4rea de
Organizacdo ¢ Métodos que tem facil penetracdo em todos os
ambientes da Universidade.



3. CARACTERISTICAS DA EMPRESA OU RAMO

A Universidade Federal do Parana, com sede
em Curitiba, Estado do Parana, foi fundada em 19 de dezembro
de 1912 e restaurada em 1° de abril de 1946, ¢ uma autarquia de
regime especial com autonomia administrativa, financeira,
didatica e disciplinar, e ¢ mantida pela Unido Federal.

A Universidade destina-se a:

[ - promover a educacdo, 0 ensino € o
desenvolvimento tecnologico e a cultura filosofica, cientifica,
literaria e artistica;

IT - formar profissionais, técnicos € cientistas;

III - contribuir para a solucdo dos problemas de
interesse da comunidade sob forma de cursos, estudos e

Servigos;

IV - desenvolver a pesquisa nas varias areas do
conhecimento.



4. FUNDAMENTACAO TEORICA

A area de Recursos Humanos € aquela que
mantém relagdes com o todo organizacional de forma mais
plena. E a responsavel pela entrada, distribuicio, qualificacéo,
desenvolvimento e saida daqueles que constréem as relagdes de
trabalho. O volume de informacdes neste setor € sempre 1menso,
€ as pessoas que ocupam postos chave, precisam exercer a
habilidade de discriminagdo e potencializacdo de informacdes
de forma muito eficiente. Lidam com dados que vdo além da
objetividade, atingindo outros aspectos da vida individual e
coletiva.

E exatamente por esta responsabilidade
diretamente ligada ao clima organizacional, que os gerentes
precisam desenvolver instrumentos eficientes para os momentos
de tomada de decisdes. E preciso que se criem redes que
canalizem informagdes necessarias em momentos precisos, € €
neste sentido que o Sistema de Informagdes pode ser explorado.

Para que se consiga a sistematizagdo ¢
objetividade necessaria ¢ preciso definir aspectos especificos
que envolvem um sistema de informacgdes capaz de fornecer os
resultados esperados.

O gerente de Recursos Humanos, sem perder a
visdo do todo precisa identificar, definir e priorizar suas
necessidades, levando em conta aspectos inovadores de sua

(

area.
Toda tomada de decisdo pressupde que:

1°) o grau de autoridade (e a consequente
responsabilidade) por determinado assunto seja conhecido; ¢

2°) haja a disponibilidade de informacdes
adequadas para a decisdo.



O primeiro fator ¢ atendido quando se estd
diante de uma organiza¢do claramente definida; o segundo
depende da existéncia e do bom funcionamento do sistema que
produz as informagoes requeridas para a deciso.

Uma das preocupagdes ao longo de um projeto
de sistema ¢ possibilitar o atendimento das necessidades de
informagdes, a fim de gera-las na quantidade e qualidade
requeridas para que as decisdes sejam tomadas com o maior
grau de certeza € no menor tempo possivel.

Ao se enfocar a importincia das informagdes
para os gerentes desempenharem suas fungdes ndo se pretende
situd-los seres que precisam desenvolver superpoderes. O
essencial € que estes tenham uma visdo sistémica de sua
organizacdo, isto €, que possam reconhecer a localizagdo € a
importancia de suas a¢des para o todo.

O sistema de Informagdes Gerenciais ¢ uma
estrutura sOcio-técnica, que envolve pessoas, equipamentos,
procedimentos, documentos, dados e comunicacdes, que se
organizam de forma a produzir informacdes eficientes para os
processos de tomada de decisdo.

Torna-se, portanto, um suporte administrativo
essencial na otimizagdo dos resultados esperados.

Sistematizar e otimizar informagdes inerentes
as areas de interesse implica em conhecimento, planejamento e
capacitacdo. Para tanto, uma filosofia de integracdo ¢
fundamental, onde a tomada de decisdo nido pode depender de
“quem esta certo”, mas sim do “que esta certo”.

Reconhecer e usar criteriosamente a informacdo,
parte-se destes pressupostos. “Certamente a informagdo sé sera
util se o usuario quiser compreendé-la e utiliza-la, o que do
ponto de vista gerencial coloca a qualidade da informag&o



dependente do esquema de decisdo empregado pelo usuério e do
seu comportamento diante do uso das informacdes.

O sistema de Informacgdes Gerenciais apresenta
quatro formas basicas de influéncia nas a¢des gerenciais:

- Defensiva - €nfase na prevencéo;

- Inativa - definicdo de pardmetros de avaliac8o
de desempenho (tatica operacional);

- Ofensiva - identificacfo de oportunidades;

- Interativa - geragdo de oportunidades.

Todas estdo presentes em momentos de
decisdo, porém o estilo gerencial deve estar harmonizado com o
objetivo maior da area de atuagdo. Sendo assim a visdo
interativa contribui de forma dindmica no tratamento das
informagdes em Recursos Humanos, onde o movimento social
interno estd sempre reivindicando estabilidade e também
amplia¢do de perspectivas.

Ja ndo ha mais duvida de que nos encontramos
na Fra da Informatica, a Era em que o valor de informacdes
rapidas, atualizadas e precisas faz-se indispensavel ao €xito dos
negocios.

Atualmente sdo raras as atividades das quais
participamos, seja como agente ativo ou passivo, na qual ndo
estejamos utilizando voluntaria ou involuntariamente o
computador. Os recursos de informatica estdo agilizando e
simplificando as operagdes de rotina.

O computador ¢ um grande auxiliar do
processo decisério, uma vez que os gerentes passam a dispor de
dados sempre atualizados para tomar decisdes, tirar davidas e
resolver casos pendentes. Diante da recalidade de que os
computadores aumentam a capacidade produtiva ¢ os niveis de
qualidade das empresas, ¢ certamente indcuo resistir a0 seu uso.



E preciso saber que a simples introducdo de
recursos de processamento eletronico de dados nos sistemas de
informacgdo da entidade ndo representa uma garantia de solucéo
dos problemas. Muitas vezes, a utilizacdo isolada de tais
recursos sem observar a integragio entre os diversos segmentos,
isto €, sem considerar que a entidade ¢ composta de partes inter-
relacionadas e interdependentes, gera impactos negativos nas
organizagoes.

4.1. Abordagem sistémica

A abordagem sistémica se originou nos
principais conceitos de cibernética que envolvem em seu campo
de estudos os sistemas € tem como principio basico a ci€ncia da
comunica¢do € do controle. A cibernética ¢ uma ciéncia
relativamente nova e foi criada por Norbert Wiener.

A abordagem sistémica ¢ uma abordagem
integrativa, onde:

Sistema € um conjunto de partes integrantes e
interdependentes que, conjuntamente, formam um todo unitario
com objetivo determinado e efetuam fungdo determinada.

Um sistema pode compor-se sucessivamente de
subsistemas (também conjuntos de partes interdependentes) que
se relacionam entre si, compondo o sistema maior.

O sistema como uma totalidade.



4.2.0s componentes do sistema sdo:

* os objetivos, que se referem tanto aos
objetivos dos usuarios do sistema, quanto aos do proprio
sistema.

O objetivo € a propria razdo de existéncia do
sistema, ou seja, ¢ a finalidade para a qual o sistema foi criado.

O que iguala, ou pelo menos aproxima oS
sistemas, criando as interdependéncias € as transacdes, sdo 0s
objetivos comuns € os objetivos particulares, que dependem
entretanto do perfeito funcionamento dos demais sistemas
organizacionais;

* as entradas do sistema, ou insumos (inputs),
cuja fungdo caracteriza as forcas que fornecem ao sistema o
material, a informagdo e a energia para a sua operacdo, a qual
gerard determinadas saidas que devem estar em sintonia com 0S
objetivos estabelecidos;

* 0 processo de transformacdo do sistema; que
¢ definido como a fungédo que possibilita a transformagdo de um
insumo (entrada) em um produto, servigo ou resultado (saida).
Este processador ¢ a maneira pela qual os elementos
componentes interagem no sentido de produzir as saidas
desejadas;

* as saidas do sistema, ou resultados (outputs);
que correspondem aos resultados do processo de transformagio.
As saidas podem ser definidas como as finalidades para as quais
se uniram objetivos, atributos e relagdes do sistema. As saidas
devem ser, portanto, coerentes com os objetivos do sistema.
Tendo em vista o processo de controle e avaliagdo, as saidas
devem ser quantificaveis, de acordo com os pardmetros
previamente fixados;



* o0s controles e avaliagcdes do sistema,
principalmente para verificar se as saidas estdo coerentes com
os objetivos estabelecidos. Para realizar o controle € avaliacéo
de maneira adequada, € necessaria uma medida do desempenho
do sistema, chamada padrio; e,

* a retroalimentacdo, ou realimentagdo, ou
feedback do sistema, que pode ser considerado como a
reintroducdo de uma saida sob a forma de informacgdo. A
realimentagdo ¢ um processo de comunica¢do que reage a cada
entrada de informacgdo incorporando o resultado da “acfo
resposta” desencadeada por meio de nova informacdo, a qual
afetar4 seu comportamento  subsequente, €  assim
sucessivamente. Essa realimentacdo ¢ um instrumento de
regulagdo retroativa, ou de controle, em que as informacdes
realimentadas sdo resultados das divergéncias verificadas entre
as respostas de um sistema e pardmetros previamente
estabelecidos. Portanto, o objetivo do controle ¢ reduzir as
discrepancias a0 minimo, bem como propiciar uma situagdo na
qual esse sistema se torna auto-regulador.

Componentes de um sistema:

Entradas Procesic Saidas

A de
Transformagio

v

B
e

Controle
e
Avaliacdo

Retroalimentacdo



Os sistemas podem ser classificados da
seguinte maneira:

a) Quanto ao seu relacionamento com o
meio ambiente externo em:

- Sistemas abertos: quando ha um
intercambio com o meio ambiente externo, através de muitas
entradas ¢ saidas. S30 os sistemas organicos, Como as empresas,
as pessoas e todos os seres vivos.

- Sistemas fechados: quando o
intercdmbio com o meio ambiente externo € restrito a entradas €
saidas limitadas e previsiveis. S30 os sistemas mecanicos, como
as maquinas ¢ equipamentos, cujo funcionamento ¢€
deterministico € previsivel.

b) Quanto ao seu contetdo em:

- Sistemas concretos ou fisicos:
também denominado hardware, sdo os sistemas compostos de
partes fisicas e concretas, como maquinas, equipamentos,
circuitos, instalagdes, mesas, cadeiras, etc.

- Sistemas abstratos ou conceituais:
também denominados software, sdo os sistemas compostos de
partes abstratas e conceituais, como politicas, diretrizes,
procedimentos, programas, normas, regulamentos,
conhecimentos, etc.

O conceito de sistema, além de complexo, pode
ser aplicado a qualquer area do conhecimento humano. Muito
interessante € a sua aplicagdo no campo da administragdo de
empresas.



4.3.A empresa como sistema

A aplicacdo do conceito de sistema nas
empresas € recente ¢ data da década de 60. Ao se verificar que
todo o sistema ¢ composto de subsistemas ( os quais também
podem ser decompostos em outros subsistemas € assim por
diante) e que faz parte de um sistema maior (0 supra-sistema),
logo ocorreu a idéia de se conceber a empresa como um sistema.

“Organiza¢do ¢ uma entidade constituida por
um arranjo de partes que formam uma unidade ou todo que, por
sua vez, sustenta as partes;, parte de uma organizacdo ¢ um
componente orginico que existe em virtude de sua posicdo
dentro do todo; o todo, por sua vez, se diferencia das partes em
fun¢do de duas dimensdes. Em primeiro lugar, o todo tem uma
linha demarcatoria muito mais ampla do que qualquer parte (ou
subconjunto de partes). Em segundo lugar, sua unidade
funcional exibe propriedades apenas reveladas no processo real
de operagdo do todo.”

Sd0 essenciais para qualquer organizagdo viva
as seguintes propriedades: 1) pluralidade de partes; 2)
manutencdo das mesmas; 3) alcance de um objetivo especifico;
4) adaptagdo ao ambiente externo; 5) manutencdo do estado de
intercorrelacdo das partes.

Nessa defini¢cdo de organizagdo estdo implicitas
trés espécies de atividades: 1) alcance dos objetivos; 2)
manutencdo do sistema interno; 3) adaptagdo ao ambiente
externo. A essas atividades chamamos de atividades essenciais.

Se conceituarmos a organizacdo em termos de
funcdes, tarefas ou sec¢des, podemos dizer que existem
subsistemas concomitantes, cada qual recebendo (no todo ou em
parte) responsabilidade para o funcionamento continuado ¢ bem
sucedido de determinada funcio.



Esses subsistemas contribuem para as
atividades essenciais abastecendo uma ou mais fungdes
essenciais. Seu grau de essenciabilidade para a organizagdo €
diretamente proporcional ao seu grau de contribui¢cdo para com
as atividades essenciais.

Cada subsistema ¢ um organismo que recebe
auxilio de outros subsistemas, de modo a prosseguir
desempenhando sua fun¢do. Essa atividade pode ser qualificada
de extrativa em relagdo aos outros subsistemas do todo.
Portanto, a parte organica ¢ um conjunto integrado que:

1) contribui para determinado conjunto de
fung¢Bes, as quais, por sua vez contribuem para o todo;

2) extrai subsidios das outras partes para
manter-se a st mesmo ¢ desempenhar suas atividades; e

3) contribui para as outras partes ajudando-as a
manter sua individualidade e seu trabalho.

A interdependéncia das partes estd em fungdo
do grau até onde uma extrai subsidios de outra. Quanto mais
subsidios uma extrair de outra, mais dependente serda desta
ultima. Quanto menos subsidios extrair, menos dependente sera.
Assim, cada parte pode ser considerada em termos de sua
essenciabilidade para o todo, em termos de sua dependéncia
para consigo mesma. Quanto mais uma parte contribui para o
todo e para as demais partes, mais central ela se torna para a
organizagdo. Quanto menos uma parte contribui para o todo e
para as demais partes, menos central ela € para a organizagéo.

O mmpacto das partes sobre o todo também
varia em func¢do de sua importancia relativamente as atividades
essenciais da organizacio.

Até este ponto enfatizamos que as partes
organcias desempenham fung¢des sem as quais o todo ndo pode



existir, assim como sem o todo as partes ndo podem sobreviver.
Concluimos entdo que ha um estado de mutua dependéncia
entre as partes € entre estas € o todo.

4.4.Conceito de administracdo sistémica

Administragdo Sisttmica € o0 processo
administrativo de reunir ou combinar todas as partes integrantes
de um sistema global para alcangar determinados objetivos.

Na administracdo sistémica, o todo tem
prevaléncia sobre as partes, isto ¢, as partes devem estar
intimamente relacionadas entre si, através de suas respectivas
entradas ¢ saidas ( formando uma forte rede de comunicagdes),
visando o objetivo maior do sistema. Na realidade, a
administracdo sistémica procura fazer com que todos os 6rgdos
da empresa trabalhem em conjunto par obter efeitos de sinergia.

4.5.Caracteristicas da administracdo sistémica

A administracdo sist€émica se caracteriza
principalmente pela importancia dada as redes de comunicacdo
entre 0s Orgdos ou pessoas de uma empresa. A busca da
integragdo ¢ intercimbio internos € a preocupagdo com a
sinergia decorrem desta primeira caracteristica.

A segunda caracteristica da Administra¢do
Sistémica € a visdo total ¢ integrada da empresa ¢ dos seus
objetivos globais. Os 6rgdos ou pessoas sdo subsistemas que
devem ser integrados entre si para o alcance de um objetivo
empresarial, que € o objetivo maior.

A terceira caracteristica ¢ que a estrutura
organizacional, os niveis hierarquicos € os limites entre os
diferentes oOrgdos da empresa tornam-se secundarios, pois a



administracdo sistémica procura reduzir as separagdes €
aumentar os contatos entre as diferentes partes da empresa.

A quarta caracteristica da administragcdo
sistémica ¢ a importdncia dada a informacfo, aos meios de
processamento de dados ¢ informagdes € as comunicagdes
dentro da empresa. A informacfo € a sua comunicagdo tornam-
se 0s principais recursos da empresa.

A quinta caracteristica ¢ que a administragao
sisttmica pode ser aplicada a qualquer tipo ou tamanho de
empresa.

Ao colocar-se em termos de sistema, a
organizacdo € um sistema composto por conjuntos de elementos
unidos por acdes integrativas e¢ de inter-relacionamento, para
atingirem objetivos, metas € projetos de interesse comum, € para
as quais estdo dirigidas todas as forcas, na busca do resultado
sinergético.

Conforme a conceituacdo de sistemas, um
conjunto de partes interdependentes no seu todo pode ser parte
de um todo maior. O administrador deve considerar trés niveis
na hierarquia de sistemas:

* SISTEMA: é o que se esta estudando ou
considerando;

* SUBSISTEMA: sdo as partes identificadas de
forma estruturada, que integram o sistema; ¢

* SUPERSISTEMA OU ECOSSISTEMA: € o
todo e o sistema ¢ um subsistema dele.

Em toda organizagdo existem  certos
subsistemas e fungOes-chave que integram o sistema
informativo-decisional da mesma e que atuam em um mesmo



ambiente dindmico, sujeito a rapidas mudangas. Entre eles
podemos mencionar:

a) Um subsistema censor, para medir as
variagdes internas e externas do sistema;

b) Um subsistema de tomada de decisdes, que
recebe informacgdes e emite mensagens de planejamento.

¢) Um subsistema de processamento de
informagdes, que compreende os sistemas de acumulacio e
processamento de dados.

d) Um subsistema executivo, que usa
mformacgdo, energia € materiais para executar as tarefas.

¢) Um subsistema de controle, que acompanha
atividades e fornece informagdes aos demais subsistemas.

O que expusemos acima €, em linhas gerais, um
exemplo de aplicagdo do conceito de sistema a empresa.

A partir desses conceitos, define-se que o
sistema de informacdo € um subsistema do “sistema empresa”.
Em alguns casos, os sistemas sdo tdo grandes € complicados e
as informac¢des nele encontradas sdo de tal numero e
detalhamento que necessitamos utilizar maquinas e
equipamentos auxiliares, normalmente computadores, para que
os processos de tomada de decisdo dos executivos sejam
smmplificados, tanto no tempo como no espago.

Pode-se considerar que o0 processo de
transformacdo de dados em informacgdes se caracteriza como um
sistema de informagdes. E quando esse processo esta voltado
para a geragcdo de informagbes que sdo necessarias e utilizadas
no processo decisorio da empresa, diz-se que esse € um sistema
de informagdes gerenciais.



Requisitos da informacdo para tomada de
decisdo:

* Ser correta: ter um conteddo honesto e
verdadeiro; o texto deve ser integro, sem palavras que possam
levar a davidas quanto a integridade do texto.

* Ser objetiva: ter um conteuido de interesse
geral visando a empresa como um todo € ndo apenas a
individuos ou grupos.

* Ser dirigida: ter um conteudo dirigido,
orientado ¢ preparado para a finalidade ou necessidade que deu
origem a mesma.

* Ser racional: ter um conteido sem mensagens
conotativas, mas sim indicativas.

* Ser exaurivel: ter um conteido que se exaure
por si mesmo, isto €, que esgota o assunto, permitindo ao
executivo a certeza de ter a melhor informaco nas méos para o
processo de tomada de decisdo.

* Ser exata: ser confidvel em toda a sua
plenitude de uma simples informagdo ( isto ¢, 10 é 10, ndo
9,999 ou 10,111).

4.6.DECISAO

Pode ser conceituada como escolha entre varios
caminhos alternativos que levam a um determinado resultado.

O processo de tomada de decisdo implica no
conhecimento prévio das condigdes basicas na empresa e de seu
ambiente, bem como uma avaliagdo das consequéncias futuras
advindas das decisGes tomadas. Esse conhecimento ¢ propiciado
pelas informacdes que aquele que decide dispde sobre as
operacOes da empresa, mao de obra, decisdes governamentais,
etc.



4.6.1.Alguns aspectos das decisdes:

Quando se consideram as decisdes nas
empresas, € necessario verificar alguns aspectos que facilitam o
seu melhor atendimento.

O sucesso de uma decisdo pode depender de
um processo adequado, inclusive quanto as suas fases basicas.

Uma forma de estabelecer as fases do processo
decisorio € apresentada a seguir:

* 1dentificagdo do problema;

* andlise do problema, a partir da consolidacéo
das informagdes sobre o problema. Para tanto, ¢ necessario
trata-lo como um sistema;

* estabelecimento de solugdes alternativas;

* analise e comparagdo das solugdes
alternativas, através de levantamentos das vantagens e
desvantagens de cada alternativa, bem como da avaliagcdo de
cada uma dessas alternativas em relacdo ao grau de eficiéncia
Nno Processo;

* selecdo de alternativas mais adequadas, de
acordo com critérios pré-estabelecidos;

* implantacdo da alternativa selecionada,
incluindo o devido treinamento das pessoas envolvidas; €

* avaliacdo da alternativa selecionada através
de critérios devidamente aceitos pela empresa.



4.6.2Classificacdo
As decisdes podem ser classificadas em:

4.6.2.1.Decisdes programadas

Sd0 aquelas caracterizadas pela rotina e
repetitividade, para as quais ¢ possivel estabelecer um
procedimento padrdo para ser acionado cada vez que ocorra sua
necessidade.

Sdo decisOes permanentes € caracterizam-se por
situacdes bem definidas, muito repetitivas € rotineiras para as
quais existem informagdes adequadas, servindo geralmente
como guia da atividade administrativa, tais como objetivos,
desafios, metas, politicas e procedimentos.

4.6.2.2.Decisdes ndo programadas

Sd0 as ndo estruturadas e caracterizam-se,
basicamente, pela novidade; isto porque ndo € possivel
estruturar o método-padrdo para serem acionadas, dada a
inexisténcia de referenciais precedentes ou entdo porque o
problema a ser resolvido, devido a sua estrutura, ¢ ambiguo ¢
complexo, ou ainda porque € importante que sua solucdo
implique a adog¢do de medidas especificas. Normalmente, estdo
inseridas num contexto de ambiente dindmico, que se modifica
rapidamente com o decorrer do tempo.

4.6.3.Elementos do processo decisorio:

Alguns dos elementos que o administrador
pode considerar no processo decisorio sdo:

a) A incerteza. Esta incerteza ocorre tanto
no conhecimento da situagdo do ambiente que envolve a
decisdo, quanto na identificagio e valorizacdo das



consequéncias decorrentes da op¢do por um curso de acdo em
detrimento de outros alternativos.

b) Os recursos. Os recursos daquele que
toma a decisdo normalmente sdo limitados, prejudicando a
correspondente acdo. Esta ¢ uma das razdes da necessidade de
estabelecer planos de acdo inerentes as principais decisdes da
empresa. Isto porque os cursos alternativos de que a empresa
dispde competem entre si, apesar de hipoteticamente estarem
voltados para o mesmo propdsito/objetivo/meta/desatio
estabelecido.

Na realidade, o administrador tem visualizado
uma situagdo de crescente dificuldade na tomada de decisoes.

Uma tomada de decisdo pode ser considerada
como uma selecdo criteriosa de um curso preferencial de agdo a
partir de duas ou mais alternativas viaveis.

O processo de tomada de decisdo tem alguns
fatores de influéncia, entre os quais podem ser citados:

* complexidade evolutiva do mundo
moderno, apresentando cada vez mais varidveis complexas;

* redugdo de tempo disponivel para a
tomada de decisdo pela influéncia de algumas varidveis, tais
COmo a Concorreéncia;

* velocidade das comunicacdes; €

* melhoramentos nos processos de
informagdes, com expectativa de resultados a curto prazo.



4.6.4.Condicoes de tomada de decisoes:

A decisdo pode ser considerada como a busca
de alternativas que satisfagam determinado nivel minimo
subjetivo, ndo buscando a maximizagio deste.

As situacdes em que as decisdes sdo tomadas
podem ser:

* tomada de decisdo sob condigcdo de
certeza, em que cada curso de acdo possivel conduz
invariavelmente a um resultado especifico;

* tomada de decisdo em condig¢bes de
risco, em que cada alternativa possivel conduz a um conjunto de
resultados especificos associados a probabilidades conhecidas; e

* tomada de decisdo em condig¢des de
incerteza quando as possibilidades associadas aos resultados sdo
desconhecidas.



5. METODOLOGIA

O trabalho sera feito através de uma pesquisa
do tipo levantamento, pois com o enfoque da informacdo
influenciando no processo gerencial de Recursos Humanos,
definiu-se o questionario como instrumento de coleta de dados.

Sera realizado um pré-teste com o objetivo de
avaliar o grau de clareza € compreensdo das perguntas
formuladas, junto a dois setores ¢ alguns departamentos
escolhidos aleatoriamente.

Ja com o pré-teste realizado, devera ser feita
uma analise dos problemas ocorridos € em seguida os ajustes
necessarios, para que os analistas de sitema possam inicializar o
desenvolvimento do programa.

Sera dado inicio entdo, a fase de implantacdo
do projeto. Este estagio se caracterizara por ser 0 momento em
que os programas serdo criados fisicamente, ou seja, sera
elaborada a codificacdo do programa, bem como sua
documentacao.

O programa entdo, serd instalado com um
acompanhamento do analista verificando os processos de
seguranca ¢ auditoria. Também serdio realizados testes com o
programa ¢ ajustes finais do mesmo. Esta fase encerrar-se-a com
uma apresentacdo formal do sistema aos usuarios.

Neste momento haverd ampla divulgacdo do
projeto a toda comunidade universitaria, bem como o
desenvolvimento de cursos de treinamentos aos usuarios e
desenvolvimento de algumas rotinas de seguranca de dados e
informagaoes.



ApOs a 1mplantacdo, havera sempre um
acompanhamento pessoal € continuo pelos profissionais de
Organizacfo ¢ Métodos.

A manutengdo terd como objetivo supervisionar
o funcionamento do sistema para que 0 mesmo apresente
sempre um resultado satisfatorio. Sempre que for necessario,
serdo efetuados os devidos ajustes a medida que surjam novas
necessidades ou falhas sejam detectadas, através de
procedimentos de supervisdo ou realimentagdes por parte dos
usuarios. Também serdo implementadas novas fungdes no
programa quando houverem mudangas ocorridas por decisdes
governamentais ou em fungdo da propria evolucdo tecnolégica.



6. CONCLUSOES

O aspecto conclusivo deste trabalho deve ser
analisado sob trés dngulos distintos:

- A necessidade de implantagdo do sistema de
dados aqui descrito;

- A importéancia da visdo sist€émica para a Pro-
Reitoria de Recursos Humanos e Assuntos Estudantis;

- Os resultados positivos obtidos apos a
implantagdo do referido sistema de dados.

Quanto a necessidade de implantacdo de um
sistema de dados para viabilizar o controle operacional do
numero de servidores, lotac¢do, carga horaria, vagas disponiveis,
transferéncias, atividades desenvolvidas pelas unidades, as que
serdo desenvolvidas e outras informacdes, ndo ha duvida de que
este projeto, quando implantado e na plenitude de seu
funcionamento, possibilitara a Pro-Reitoria de Recursos
Humanos ¢ Assuntos Estudantis visualizar o quadro funcional
da UFPR de forma clara, podendo-se realizar os ajustes que se
mostrarem necessarios para tornar a “maquina administrativa”
um elemento eficiente e eficaz. Eficiente porque os desperdicios
de tempo, deslocamentos e burocraticos serdo bastante
reduzidos. Eficaz porque as decisdes administrativas serdo mais
exatas visto que as informacdes estardo disponiveis no momento
em que se mostrarem necessarias.

Isso nos leva a concluir que o sistema proposto,
quando implantado e plenamente operacional, ird proporcionar
a integracdo dos processos que ocorrem dentro dos sub-sistemas
da PRHAE, aumentando a eficiéncia individual de cada uma de
suas unidades, através da diminui¢do do tempo gasto no
processo € da maior precisdo na tomada de decisdes. Portanto a
aceitacdo do projeto por todas as partes envolvidas ¢ vital para o



sucesso do mesmo, pois todos os processos envolvendo recursos
humanos obrigatoriamente utilizam dados e procedimentos do
sistema PRHAE, ¢ considerando que o mesmo vem buscando
sua otimizacdo, conclui-se que o supersistema (UFPR)
certamente serd beneficiado em diversos sentidos, visto que
gerara maior disponibilidade de tempo, recursos € potencial
humano, possibilitando a Universidade exercer com maior
plenitude sua atribuicdo € atingir seu objetivo proposto.

Apo6s a implantacdo deste sistema de dados na
rede de informatica da UFPR, fato que devera ocorrer até no
méximo no final do ano corrente, os resultados deverdo surgir
de forma clara e imediata, tornando o processo administrativo
mais eficiente ¢ econdmico. Com isso devera surgir, a médio e
longo prazo, um saldo positivo de disponibilidade de tempo ¢
recursos para a universidade, que eram até entdo consumidos
pela ineficiéncia gerada pela falta da referida base de dados.

A longo prazo, quando os beneficios do novo
sistema se fizerem expoentes, outras institui¢des deverdo se
interessar pelo mesmo, podendo utiliza-lo como modelo ou até
mesmo implantd-lo com os ajustes que se fizerem necessarios.
Pode-se concluir entdo que este trabalho ndo se trata apenas de
uma solucdo isolada para um problema localizado, mas tem
como objetivo servir de exemplo para outras situagdes analogas,
funcionando como wuma semente de progresso pela
modernizagdo da administragdo das institui¢des governamentais
brasileiras.



7. ANEXOS
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- ——.  MINISTERIO DA EDUCACAO )

Wil UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

———r—mr5 PRO-REITORIA DE RECURSOS HUMANOS E ASSUNTOS ESTUDANTIS
UFPR COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS

FORMULARIO A SER RESPONDIDO PELA CHEFIA
(NOME DA PRO-REITORIA QUE RESPONDERA AO FORMULARIO)

LOCALIZACAO:

CHEFE.

SECRETARIA
SERVIDORES CARGO HORARIO
)manha

) tarde
) noite

o~~~

)manh3
) tarde
) noite

~ N~

Jmanhi
) tarde
( ) noite

( )manhd
( )tarde
( ) noite

{ )manhi
( )tarde
{ ) noite

( )manhi
( )tarde
( ) noite

( )manhi
( )tarde
() noite




QUAIS SAO AS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELA PRO-REITORIA:

SECRETARIA:




e e S

— MINISTERIO DA EDUCACAO )
IOl UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

— == PRO-REITORIA DE RECURSOS HUMANOS E ASSUNTOS ESTUDANTIS
U FP COORDENADORIA DE RECURSOS HUMANOS

e

FORMULARIO A SER RESPONDIDO PELA CHEFIA
(NOME DO SETOR QUE RESPONDERA AO FORMULARIO)

LOCALIZACAO:

CHEFE.

SECRETARIA
SERVIDORES CARGO HORARIO
)Ymanhi

) tarde
) noite

o~~~

{ )manhi
) tarde
( ) noite

~

)manhd
) tarde
) noite

Ymanhd
) tarde
) noite

~ N~

( )manhi
( )tarde
{ ) noite

( )manhi
( )tarde
{ ) noite

( )manhi
( )tarde
() noite




QUAIS SAO AS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELO SETOR:

SECRETARIA:

DEPARTAMENTOS
SERVIDORES CARGO HORARIO
ymanhi

Jtarde
)noite

—~ o~ o~

)Ymanha
Ytarde
Jnoite

o~~~

ymanhi
Jtarde
)noite




QUANTIDADE TOTAL DE SERVIDORES NO DEPARTAMENTO:

NUMERO DE ALUNOS NO DEPARTAMENTO: REGISTRADOS:

EFETIVOS:

PROFESSORES TITULACAO CARGA HORARIA




QUAIS SAO AS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELO SETOR:

DEPARTAMENTO:

LABORATORIOS
SERVIDORES CARGO HORARIO
)manha

Ytarde
)noite

o~~~

)manhi
Ytarde
)noite

P~

ymanhi
Jtarde
)noite

o~~~



QUAIS AS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELOS LABORATORIOS:

COM RELACAO AOS LABORATORIOS QUE ATENDEM A COMUNIDADE EXTERNA, QUAIS SAO
AS ATIVIDADES OFERECIDAS E OS HORARIOS QUE ESTES LABORATORIOS ATENDEM?




COM RELACAO AS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS NO SEU DEPARTAMENTO, EXISTE
ALGUMA QUE EXIJA A UTILIZACAO DE EQUIPAMENTO ESPECIFICO? QUAL? HA A
NECESSIDADE DE TECNICO ESPECIALIZADO PARA UTILIZA-LO?

QUAIS SAO AS PESQUISAS QUE ESTAO SENDO DESENVOLVIDAS ATUALMENTE E QUAIS QUE
SE PRETENDE DESENVOLVER?




COORDENACAQ

SERVIDORES CARGO HORARIO DE TRABALHO

)manhi
) tarde
) noite

o~~~

{ )manh3
) tarde
( ) noite

~~

( )manhd
) tarde
( ) noite

~~

ymanhi
) tarde
{ ) noite

~~ o~

QUAIS SAO AS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS PELA COORDENACAO DE CURSO?
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