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RESUMO

Este estudo buscou mostrar o alinhamento entrarejimento estratégico da Universidade
de Brasilia e as atividades de planejamento debeda&s nas geréncias da Secretaria de
Recursos Humanos — SRH. Para tanto, foi conduzida pesquisa descritiva, através de
analise documental e de estudo de caso. Os datiiados nas entrevistas com os gerentes
da SRH foram interpretados por meio de mecanismes adalise propostos por
Bardin (2004 apud SENNA, 2007) ao tratar da técde@nalise de Contetudo. Os resultados
obtidos apontam para uma falta de integracdo da&ngas, bem como o insuficiente
conhecimento do planejamento estratégico da UnB.

Palavras-chave:planejamento estratégico; gestao estratégica;aatiehto.
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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais para manter-se no mercado é pretipar diversas técnicas
gerenciais para se destacar na concorréncia, s ded planejamento estratégico que € um
processo pelo qual a organizagdo define seu camaihbiogo prazo, na tentativa constante de
alcancar seus objetivos. E esse posicionamentt@&gitto da empresa provoca o seu destaque
no mercado, cada vez mais competitivo.

Quando o assunto € instituicbes publicas de ersiperior, nota-se o desafio desse
tipo de organizacdo em manter-se de modo sustémi@weciedade, pois na atualidade existe
um numero, cada vez mais crescente, de instituipéesculares, que investem muito em
estratégias para destacarem-se no mercado.

Estrada (2000 apud DELGADO FILHO; BASIC, 2004) reip a conveniéncia de
realizar planejamento estratégico em universidadestretanto, diferentemente das
organizacbes privadas, o planejamento estratége® umiversidades publicas precisa
considerar alguns aspectos organizacionais e aidttipicos a essas universidades e apesar
das diferencas existentes entre as empresas ivadas instituicbes publicas, as
caracteristicas essenciais de organizacdo de atob@@m o conceito de planejamento
estratégico aplicavel as universidades, pois diereese a necessidade de estabelecer sua
missao, seu papel e os seus objetivos.

O planejamento estratégico em universidades p&bieza como objetivo recomendar
que a gestao universitaria tenha uma pratica ddgéscada no planejamento de longo prazo,
por isso institutos de ensino superior devem apamsua administracado e fazer uso mais
eficiente dos recursos humanos e materiais disp@niv

O planejamento estratégico € utilizado como insénbm de integracdo, a participacéo
no pensamento estratégico da organizacdo € magstampe do que o produto final, portanto,
qualquer plano bem alinhado é melhor do que um plamo sem o devido envolvimento
(DELGADO FILHO; 2004).

Dessa forma, em qualquer tipo de organizacdo queea&a um planejamento
estratégico, é preciso buscar o alinhamento dasparées as diretrizes da estratégia adotada,

0 que, na maioria das vezes, possibilita um maelkeempenho das organizacoes.



1.1- Contextualizacdo do tema

As técnicas administrativas visando ao planejamentpresarial se iniciaram na area
financeira com o orgamento, que levou ao chamaaltedmento a longo prazo, que consistia
em uma extrapolagdo do orcamento para um maior noide anos, sem levar em conta
mudancas ambientais. Com a visualizacdo da needssik se alterar a direcdo da empresa,
em funcdo de mudancas ambientais, surgiu o plaeejanestratégico, e mais recentemente
os administradores visualizaram que a abordageratégica deveria ter uma abrangéncia
maior na organizagéo, nao se atendo apenas a fdodg@anejamento, mas englobar as outras
funcdes, como: organizar, dirigir e controlar, t&mba nivel estratégico, de forma que
procurasse a capacitacdo da empresa.

Ao longo da sua existéncia, as instituicbes denentm conseguido sobreviver as
mudancas do ambiente, recorrendo a sua capacidaattagtacdo. Porém, enfrentam hoje um
desafio, nas ultimas décadas surgiu um conjuntcadsformacdes que influenciam a vida e o
comportamento destas instituicbes. Fenbmenos comasaificacdo do ensino, as crescentes
dificuldades de financiamento, a enorme diversidddenovas demandas por parte da
sociedade, a emergéncia do mercado como um novanise® regulador, os desafios das
novas tecnologias, a alteracao das relacdes cooverrg levando a regimes que interferem
na autonomia e ao aparecimento de sistemas degd@le as exigéncias da formacédo ao
longo da vida geram enormes impactos sobre afuiigSees escolares.

Dentro desta diversidade de questdes, o planejamesitatégico torna-se ponto
crucial em qualquer Instituicdo, pois este englabaliar riscos e oportunidades, antecipar
fatos, definir acdes, ajustar a organizacao, fangaas situacoes.

Na administracdo estratégica, busca-se que tod@seas da empresa procurem a
eficacia da organizacdo como um todo e, para qgoea@®nteca, € necessario que a estratégia
esteja presente em todas as areas e nao apenadmimas@acao central ou em areas
operacionais, mas também em areas de apoio, caasoada area de Recursos Humanos.

A énfase na gestdo estratégica de recursos humanadativamente recente e
originou-se nos Estados Unidos e na Inglaterraugcé pelo alinhamento estratégico tem
suas origens no aumento, cada vez maior, da cdimgeiile global e na procura de
vantagens competitivas sustentaveis (DYER; REEVE®5 apud ESTHER; PACO-
CUNHA; MACHADO, 2006).

Uma vez estabelecidos os objetivos e as estratpgrasalcanca-los, o papel da area
de Recursos Humanos é fundamental para a implegdnth que foi planejado. Existe uma



visdo distorcida de que o Planejamento Estratégjide responsabilidade exclusiva da Alta

Administracdo, talvez porque as decisdes estraggséio tomadas a este nivel, mas na
realidade é necesséaria a participacédo de outressrda organizacao, de forma que o trabalho
nao fique distante da realidade, e para que, cenvolvimento de outros niveis na realizacéo

do plano possa ser mais facil a sua implementacao.

Portanto, a gestdo de recursos humanos deve adotaovo paradigma, focado na
obtencéo de resultados, sem descuidar das mudacmaglas no ambiente interno e externo
da organizacdo. Ao analisar a evolucdo da funcadRelmursos Humanos, percebe-se o
deslocamento de uma atuacao basicamente funciareeum papel mais estratégico, em que
os gerentes de RH devem contribuir para os resdtadlesenvolvimento da organizacao, e
em consequéncia de uma visao holistica, alinheategicamente suas atividades ao negocio
da empresa (LIPEC, 2001 apud ESTHER; PACO-CUNHA,QWADO, 2006).

1.2 — O problema de pesquisa

No atual contexto das organizacées em que as exageda sociedade tornaram-se
cada vez maiores, faz-se necessario que as emjue=aspor um espago no mercado, uma
forma disso acontecer é a formulacdo de estratégies estas sejam implantadas, ndo se
tornem um discurso moderno, ou seja, a empresa tdeygnsamento e acdes estratégicos
(ESTHER; PACO-CUNHA; MACHADO, 2006).

Segundo Esther, Paco-Cunha e Machado (2006) pardatgiacdes e pensamentos
causem efeitos na organizacdo € preciso que euisi articulagdo de todas as suas
atividades, para que alcance os objetivos almejatiydre essas atividades esta a fungéo de
recursos humanos, pois se antigamente esta p@satercburocratico e rotineiro, hoje, ela
revestida de um carater estratégico.

Esther, Paco-Cunha e Machado (2006, p.1) afirmardaague “tendo em vista a
evolucéo da funcao de recursos humanos ao longentgao, pressupde-se que o alinhamento
estratégico preconizado é uma das questdes conagjeepresas se deparam...”. Pode-se
perceber entdo a necessidade e importancia deogesttatégica de recursos humanos, pois
ela proporciona qualidade, produtividade, e, parseguinte, competitividade das empresas
(OLIVEIRA, 1999).



Portanto, nesse contexto, ndo é possivel as oggd@g terem a funcdo de RH
desalinhada com a estratégia geral, exigindo assim atuacdo mais incisiva e eficaz, tanto
por parte da empresa quanto de seus profissionais.

O alinhamento estratégico pressupde que areasoite @pcessual, como o Recursos
Humanos, devem alinhar-se as estratégias da oggaisizomo um todo, assim, a gestdo de
RH deve possuir uma postura compativel com a égteatjue a organizacéo adota (ESTHER,;
PACO-CUNHA; MACHADO, 2006).

Dessa forma, alinhamento estratégico pode serideficomo “a maximizacdo da
contribuicdo da area para criar vantagem compatiivstentavel, de modo a gerar valor”
(BECKER; HUSELID; ULRICH, 2001 apud ESTHER; PACO-8HA; MACHADO, 2006,
p.2). Segundo Schuler (1992 apud ESTHER; PACO-CUNMACHADO, 2006) se acdes
da funcdo de recursos humanos estiverem sistemmainta ligadas as necessidades
estratégicas do negocio, pode-se afirmar que eyéstgio estratégica de recursos humanos.

A partir do entendimento de tais conceitos, o priestrabalho podera contribuir para
analise do planejamento estratégico de RH da Umd qpae transcendam a viséo tradicional
de planos. Tais estratégias devem subsidiar o epeasinento constante da gestao
universitaria, definir os caminhos que, seguidesidazirdo ao engrandecimento da UnB e
materializar os projetos e acdes que representapogta Unica, abracada por toda a

comunidade.

1.3 — Definicdo da Pergunta de Pesquisa

As pessoas que atuam nas geréncias de Recursosmbiiparcebem que as suas
atribuicdes ou atividades de planejamento estathadias aos objetivos do planejamento

estratégico da Universidade de Brasilia?

1.4 — Objetivos
1.4.1 — Objetivo Geral

Verificar na percepcdo das pessoas que compdemréadis de Recursos Humanos
o alinhamento entre o planejamento estratégicordaeetsidade de Brasilia e suas atividades

de planejamento.



1.4.2 — Objetivos Especificos

» Identificar as acbes previstas no Planejamentaatégfico da UnB que estdo
relacionadas com a gestao de Recursos Humanos;

* Conferir as a¢0es de planejamento das Gerénci@edesos Humanos;

* Comparar as a¢des de planejamento das Gerénciscdesos Humanos com
as informacdes constantes no Planejamento EstratdgiUnB;

* Apontar diferengas verificadas quanto ao Plano desebvolvimento
Institucional da UnB e as acdes do planejamentogéadncias de Recursos
Humanos;

* Apontar similaridades constatadas do Plano de Desemento Institucional

da UnB e as ac¢fes do planejamento das geréncResodesos Humanos.

1.5 — Justificativa

Ao considerar fundamental que as organizagcdes nas dtuais busquem o
alinhamento de todas as suas areas ao planejamsinabégico, € que a area de recursos
humanos pode ser um parceiro estratégico, desdsupseacdes estejam orientadas dentro
deste conceito, nota-se a importancia deste esiudta-se de um tema atual, que influencia
na gestao da universidade.

A realizacao desta pesquisa tem o objetivo de ibamtipara a melhoria da literatura
pertinente, pois ao verificar o alinhamento daseacde planejamento das Geréncias de
Recursos Humanos ao planejamento estratégico deefrdiade de Brasilia é possivel
verificar se a atuacdo da Secretaria de Recursomhios da UnB esta dentro desse contexto
estratégico, contribuindo de forma eficaz parast&geuniversitaria.

O estudo encontra-se viavel devido a fundamentegiicca e programacéo de tempo
habil para a pesquisa. Do ponto de vista financaiq@esquisa nao depende de nenhum érgéo

de fomento a pesquisa.



2 - REFERENCIAL TEORICO

Para compreender todo o processo do planejamemtatégico e possibilitar a
visualizacdo em relacdo do planejamento com a d@eBecursos Humanos, a partir deste
capitulo serdo apresentados principais conceitenigcbes e discussbes sobre os temas:
a) Planejamento: conceituacdo e tipos; b) PlarejsomEstratégico; c¢) Gestdo Estratégica
Organizacional; d) Estratégia na area de Recursomados; e) finalizando com a
apresentacao de outros estudos semelhantes deséosolo tema.

2.1. — Conceituacao de planejamento

Para Oliveira (1993) planejamento pode ser corm@itucomo um pProcesso,
desenvolvido para o alcance de uma situacéo desd@@tbrma mais eficiente e efetiva, com
melhor concentracdo de esforcos e recursos pelaresmpcontudo, o planejamento
estratégico corresponde ao estabelecimento de ojunto de providéncias a serem tomadas
pelo executivo para a situacdo em que o futurogt@nsker diferente do passado.

As organiza¢cdes nao trabalham na improvisacéo,ane@mento € para que sua
atuagcdo possa ser visualizada antecipadamentevedhia (1993) aponta o planejamento
com a primeira fungdo administrativa, pois ele sete base para as demais fungbes da
administracdo, haja vista que nele estdo previssosbjetivos que devem ser atingidos e
como agir para alcanca-los, tornando-se um modékico para a acéo futura.

De uma forma mais simples, Chiavenato (1993) aptase planejamento como a
definicdo dos objetivos e a escolha antecipada elbancurso das acdes para atingi-los, ou
seja, o planejamento define onde se pretende chegae deve ser feito, quando, como e em

que sequéncia. A Figura 1 mostra as premissasatiejpmento:
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Presente

v

Onde
estamos
agora

Situacdo
atual

Planejamento

Futuro

_— > Planos

v

Onde
pretendemos
chegar

v

Objetivos
pretendidos

Figura 1: As premissas do planejamento
Fonte: Chiavenato (1993, p. 252).

O planejamento comeca com a fixagdo dos objetyes,podem ser definidos como
alvos que se pretendem alcancar dentro de certg@sie tempo, aplicando-se determinados

recursos disponiveis ou passiveis, ou seja, sdengfEes que uma vez alcancadas passam a

ser realidade (CHIAVENATO, 1993).

Os objetivos de uma organizacdo sao ordenadosdueramente, de acordo com a

importancia de cada um, portanto, podem ser deadobrdesde o0s objetivos globais até

objetivos operacionais. Dessa maneira, Chiaved®@3( p. 253) afirma que

O planejamento compde-se tanto de estratégiagya linazo por meio das quais se
pretende alcancar os objetivos globais da orgafiigacomo também de um
conjunto de planos detalhando as atividades catadipara o alcance dos objetivos
imediatos relacionados com
(CHIAVENATO, 1993, p. 253).

2.1.1 — Tipos de planejamento

Os tipos de planejamento séo definidos de acordoadierarquia, ou seja, existem
trés niveis distintos: estratégico, tatico e opgerad. Dessa forma, os tipos de planejamento

seguem esta estrutura: planejamento estratégia@nejpimento tatico e planejamento

operacional (CHIAVENATO, 1993).

uma divisao

ou

O0rgdo d@anizacao.
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Segundo Oliveira (1993) também define trés tipopldaejamento, como descrito na
Figura 2: operacionais, taticos e estratégicoaci@hando-os com os niveis de decisdo numa

piramide organizacional.

Decisdes Planejamento
Nivel Estratégico Estratégico
Estratégico
Decisies Planejamento

Nivel Tatico Tatico Tatico
Nivel Operacional DecisGes Planejamento
Operacional jan
Operacional

Figura 2: Niveis de decisao e tipos de planejamento
Fonte: Oliveira (1991, p. 62).

Oliveira (1993) relata ainda que o planejamentcadmnsiderar a empresa como um
todo, e os varios tipos de planejamento existedéeem relacionar-se de forma integrada,
sendo que esses apresentam diferencas basica®) gagrazo, amplitude, riscos, atividades
e flexibilidade.

Conforme Marcelino (2003) o que diferencia os pgamentos tatico e operacional do
planejamento estratégico é que este envolve todaganizacdo, enquanto que aqueles se
referem a areas especificas.

Para exemplificar, Oliveira (1993) apresenta algumsemplos dos tipos de
planejamento, de acordo com 0s niveis taticos,asf@rais e estratégicos, conforme Quadro
1 a sequir:
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Tipo Nivel
Planejamento Estratégico Estratégico
Planejamento Planejamento | Planejamento | Planejamento | Planejamento | Tatico
mercadolégico | Financeiro de Producéo de Recursos organizacional
Humanos
Plano de precos ePlano de Plano de Plano de Plano diretor de| Operacional
produtos despesas capacidade de | recrutamento e | sistemas
producéo selecao
Plano de Plano de Plano de Plano de Plano de Operacional
promocao investimento controle da treinamento estrutura
qualidade organizacional
Plano de vendas| Plano de Plano de Plano de cargos Plano de rotinag Operacional
compras estoque e salarios administrativas
Plano de Plano de fluxo | Plano de Plano de Plano de Operacional
distribuicao de caixa utilizacéo da promocdées informacdes
mao de obra gerenciais
Plano de Plano Plano de Plano de Plano de Operacional
pesquisas de orcamentario expedicdo de | capacitacédo comunicacdes
mercado produtos interna

Quadro 1: Quadro dos tipos e niveis do Planejantestratégico
Fonte: Oliveira (1993, p.36).

Dessa forma, os tipos de planejamento podem semidief como (OLIVEIRA, 1993,
p. 38):

1. Planejamento estratégico — é um processo geren@apossibilita estabelecer
0 rumo a ser seguido pela organizacao;

2. Planejamento tatico — tem por objetivo otimizard®inada area de resultado
e ndo a empresa como um todo, por isso, trabalimderomposicbes dos
objetivos, estratégias e politicas estabelecidagplanejamento estratégico,
uma de suas principais finalidades é a utilizacfioieate de recursos
disponiveis;

3. Planejamento operacional — trata-se dos planogateau operacionais.
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2.2 — Planejamento Estratégico

O Planejamento estratégico surgiu nos anos 60 quasdforcas que atuavam no
mercado se tornavam cada vez mais imprevisivaiesperadas, forcando as organizacfes a
buscarem novas formas de planejamento e gestalhegi@ermitissem posicionar-se melhor
num mercado cada vez mais competitivo. A essériplahejamento estratégico € produzir
as estratégias necessarias para permitir enfrantaudancas ambientais.

Oliveira (1991 apud FARIAS; SENNA, 2008, p. 3) “ohef planejamento estratégico
como um processo gerencial que possibilita ao ¢xecastabelecer o rumo a ser seguido
pela empresa, com vistas a obter um nivel de aiigdiz na relagdo da empresa com o seu
ambiente”.

Segundo Melleiro, Tronchin e Ciampone (2005) o gl@amento estratégico, também,
pode ser visto como um importante instrumento caehleneficios, auxiliando nas escolhas e
na elaboracédo de planos que ajudam a enfrentaroogegsos de mudanca, dessa forma, o
planejamento estratégico € um conjunto de conhetondedricos e praticos ordenados de
modo a possibilitar a interacdo com a realidadegnamar as estratégias e as acoes
necessarias, para alcancar os objetivos e as pretestabelecidas.

Para Marcelino (1999 apud MARCELINO, 2003, p. 33lanejamento estratégico “é
um processo gerencial que possibilita ao dirigpatdico ou privado estabelecer o rumo a ser
seguido pela organizacdo, com o objetivo de obtemivel de adequacdo entre esta e seu
ambiente.”

Segundo Rocha (1999), o planejamento estratégiom érocesso que tem inicio,
meio e fim, sendo seu produto final o plano esgrateé tendo como principal objetivo
idealizar, aprimorar, analisar, programar, monitoeaamparar estratégias que garantam
vantagem competitiva a organizacao.

Por meio do planejamento estratégico a empresaaespmhecer e melhor utilizar
seus pontos fracos; conhecer e eliminar ou adespuar pontos fracos; conhecer e usufruir as
oportunidades externas e conhecer e evitar as aseaternas (OLIVEIRA, 1993).

Para compreender melhor a no¢ao do que sejanstaragdes € necessario conceituar
pontos fracos, pontos fortes, oportunidades e amsea@ ponto forte € uma variavel
controlavel pela organizagdo, em que ela consegue diferenciacdo, esta oferece uma
vantagem em seu ambiente, enquanto que o ponto &agma situacdo inadequada que
fornece uma desvantagem para a empresa no mertadbem é controlavel. Ja as

oportunidades e ameacas estdo no ambiente extpamojsso s&@o incontrolaveis pela
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organizacdo, a oportunidade é uma forca que podeefeer a acdo estratégica e a ameaca
pode causar obstaculos a acao estratégica, magodeaeer evitada (OLIVEIRA, 1993).

Para Oliveira (1993, p. 54) “a elaboracdo de unmgyamento estratégico envolve a
identificacdo das oportunidades e ameacas no atebétterno da empresa e adocao de
estimativas de risco para as alternativas estabatgc porém esta analise é feita apos a
identificacdo e avaliacdo dos pontos fortes e Fat@empresa, bem como a sua capacidade
de tirar vantagens das oportunidades e enfren@mnaacas.

Oliveira (1993) apresenta uma metodologia paraahoeacao e implementacdo do
planejamento estratégico, que é composta por qiedes basicas: diagndstico estratégico;
missdo da organizagdo; instrumentos prescritivps@titativos; e controle e avaliagao.

A fase de diagndstico consiste em analisar a attiel¢do da organizacdo, com base
nas informacdes de seus ambientes interno e exeesegunda fase destina-se a estabelecer a
razao de ser da empresa, bem como o0 seu posiciotrestratégico. Os instrumentos
prescritivos e quantitativos mostram como alcangasbjetivos desejados, a parte prescritiva
relaciona-se com o estabelecimento dos objetivesaftbs e metas e estabelecimento de
estratégias e politicas funcionais, enquanto quearée quantitativa aborda as projecdes
econdmico-financeiras. A Ultima fase de controleawaliacdo do planejamento busca
acompanhar o desempenho da organizacéo na buseasiebjetivos (OLIVEIRA, 1993).

De acordo com Marcelino (2003) o planejamento &sjieo baseia-se na analise do
meio ambiente, portanto, ao desenvolver suas idestestratégicas se faz necessario que os
cenarios e possiveis mudancas no ambiente sejasidetadas. A esséncia do planejamento
estratégico estd na capacidade da organizacéotel@pan e determinar a¢des futuras, num
ambiente de turbuléncia e incertezas.

Tendo em vista que o planejamento estratégicormedhorar a relacdo organizacéo e
ambiente, que normalmente ocorre de forma turbaylelmsoff (1990 apud MARCELINO,
2003) indica como as principais causas para O uksajentre uma organizacdo e seu

ambiente:

1. a agressividade do comportamento da organizacdpreaiso que essa adote
uma postura mais agressiva a fim de aproveitarpastumidades oferecidas
pelo mercado;

2. a estratégica esta de acordo com o0 ambiente futuas, a organizagcdo nao

possui potencialidade no presente;
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3. a organizacdo elabora o planejamento estratégimoceasiderar sua cultura
interna, ou até mesmo sem promover as mudancassdees para a

implementacéo dos planos.

2. 3 - Gestao Estratégica Organizacional

De acordo com Moraes (2004) o aumento da compdatie, a necessidade das
empresas em apresentar resultados satisfatoriosfle@ncia da globalizacéo, tém levado as
empresas a procurarem padrbes de gerenciamentanfentados nos conceitos de
racionalizacdo para a reducdo de custos, a es&ratégganizacional incorporada
adequadamente a essa busca auxiliam na otimizagaeslltados.

O planejamento estratégico requer de seus gereateso previsibilidade, depois de
formada a propria estratégia, mas também de acdrapwnto e estabilidade durante sua
implementacéo, portanto a gestédo estratégica aée\agsegada ao planejamento.

Para Levy (1986 apud LEMOS et al.,, 2004, p. 3) ripjamento estratégico,
juntamente com a cultura organizacional e arquaebuganizacional, integra a administracao
estratégica de uma empresa através da harmoneasbedi’.

A gestdo estratégica numa organiza¢ao busca teigraficativa alguma caracteristica
propria, pois num mundo marcado pela incertezalueio tecnologica e o dinamismo da
sociedade é preciso que as organizacdes busqueostaEs estratégicas mais eficientes, ja
gue a vantagem competitiva reside na criacdo eergagfio de uma diferenca orientada a
satisfacdo dostakeholdersque sé@o o grupo de pessoas e/ou organizacbepopseem
interesse na empresa (ESTEVAO, 1998).

Desta forma, Estevao (1998, p. 5) define a gestfiatégica como

Um processo global que visa a eficacia, integrandglanejamento estratégico
(mais preocupado com a eficiéncia) e outros sisteteagestdo, responsabilizando
ao mesmo tempo todos os gestores de linha pelod#genento e implementacao
estratégica; ela € um processo continuo de degisfidetermina performanceda
organizacao, tendo em conta as oportunidades ecameam que esta se confronta
no seu préprio ambiente, mas também as forcagjedzas da prépria organizacéo.
(ESTEVAO, 1998, p.5)

Segundo Wright, Kroll e Parnell (2000, p. 25), eemt&lo amplo, a administracédo

7

estratégica é “decisfes e acdes administrativasagyuiéiam a assegurar que a organizacao

formule e mantenha adaptagcfes benéficas com seierdgeib A administracdo estratégica é
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um termo abrangente, que aborda dentre esses @spmdros como a determinacdo da
missdo e dos objetivos da organizacdo no contextseds ambientes interno e externos, é
possivel ver a administracdo estratégica como wéria de passos em que algumas tarefas

devem ser realizadas, como:

1. analise das oportunidades e ameacas ou limitagdesexjstem no meio
ambiente;

2. analise dos pontos fortes e fracos do ambientenimte
estabelecimento da misséo organizacional e dos\aigaerais;

4. formulagdo das estratégias, que permita a orgaéiozapmbinar 0s seus
pontos fortes e fracos com as oportunidades e ase@mcambiente;

5. implementacéo das estratégias;

6. realizacdo do controle estratégico.

Estevao (1998) apresenta um conjunto de caraategstque distingue a gestao

estratégica de outros processos, sendo:

* é um processo integral, ou seja, consiste na capdinde todos 0s recursos
da organizacéo para obter-se vantagens competitivas

e ¢ continua e interativa, pois se refere a uma dérigtapas que sao repetidas
de forma ciclica, exigindo um reajustamento cormtinu

* proporciona um enquadramento que orienta a conddeaautras fases de
gestao;

» valoriza a flexibilidade e a criatividade, mantenaoa articulacdo interna de
todos componentes e processos organizacionais;

» ¢ dificil de realizar, pois é preciso aguardaramgecimentos ou crises, para
escolher alternativas;

* possibilita construir o futuro da organizagdo, nupsgspectiva de longo

prazo.

Existe uma relacdo entre a gestdo estratégica autogs fatores que compdem a
organizacdo, como o planejamento estratégico, esssielades de recursos, a estrutura e
processos organizacionais e o controle estratégi8dEVAO, 1998). A gestdo estratégica é

0 eixo da roda que proporciona essa interagcaopnosfmostra a Figura 3:
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Figura 3: Diagrama dos 4 fatores estratégicos
Fonte: Rowe (1986 apud ESTEVAOQO, 1998, p.7).

Cada um dos fatores mostrados acima exerce umaémaib sobre a gestdo
estratégica, os recursos sao fundamentais pararagmidecisdes do gestor, o planejamento
estratégico se apresenta essencial para a defidgamissdo e dos objetivos, e o fator
organizacional e o controle estratégico interfere estilo da decisdo e na avaliacao
(ESTEVAO, 1998).

Para compreender melhor o conceito de gestdo éstrat faz-se necessario o
entendimento do que seja a estratégia, esta “refesos planos da alta administracdo para
alcancar resultados consistentes com a missambjets/os gerais da organizacao”, em si, a

estratégia envolve trés partes, sendo:

1. aformulacéo da estratégia — consiste na elabomdasenvolvimento dessa;

2. aimplementacao da estratégia — trata-se de cadoesiratégia em acao;

3. 0 controle estratégico — refere-se ao acompanhangeastratégia, podendo
modifica-la ou ajusta-la, para assegurar que astag®s pretendidos sejam

alcancados.

Oliveira (1991) afirma que o conceito basico deagdgiia esta relacionado a ligacdo
da organizagcdo ao seu ambiente, e dentro dessacibeprocura-se definir e operacionalizar
estratégias que maximizam os seus resultados, sgmeloa finalidade das estratégias €

estabelecer os caminhos, 0s cursos e 0s programasad que devem ser seguidos para



18

alcancar os objetivos planejados, de forma a atiladequadamente os recursos fisicos,
financeiros e humanos, com foco na maximizacdo @asrtunidades do ambiente e
minimizacao dos problemas.

Dessa forma, Oliveira (1991, p.27) conceitua aagsgia como “0 ajustamento da
empresa ao seu ambiente, em forma geral em comsmtamtacdo, quase sempre com a
empresa alterando suas proprias caracteristicgado tem vista este ajustamento”. Estevao
(1998, p.2) relata que

A nocdo de estratégia esta ligada a qualquer poads tomada de decisdes que
afete toda a organizagdo por um prazo temporatadita constitui, assim, um

conjunto de decisdes e de acdes que tém por fauichssegurar a coeréncia
interna e externa da organizacéo, mobilizando todoseus recursos. (ESTEVAO,
1998, p. 2)

Segundo Estevao (1998) a gestéo esta tradicionsgmauito ligada ao planejamento,
tornando-se uma das principais funcbes do gestbretanto, a natureza do planejamento
evoluiu de uma visdo que inicialmente se preocupabra questdes orcamentais, para a
acentuacdo de perspectivas mais sofisticadas qpiasam os horizontes e realcaram a
capacidade de visao.

Para Mintzberg (1994 apud ESTEVAO, 1998, p.2) ‘ampjamento se apresenta como
um processo baseado na andlise que deve acompaebtratégia”, com funcao de controlar
e coordenar as acfes para o0 alcance dos obje@imgsanto que a estratégia se baseia na
sintese e reflete sobre o que esta na base degganteompetitiva de uma organizacao.
Segundo Wright, Kroll e Parnell (2000, p. 35)

As decisBes estratégicas, por sua prépria natusémacaracterizadas por risco e
incerteza consideraveis. Mudancas rapidas e amptamienprevisiveis podem
transformar rapidamente mesmo o0s planos mais cimlosebem estratégias
ineficazes. A maioria dos tomadores de decisdontem®e claramente esse perigo e
aprende a conviver com ele. (WRIGHT; KROLL; PARNEIZA000, p. 35)

Wright, Kroll e Parnell (2000) apresentam um modidtoprocesso de administracao
estratégica. O primeiro passo € a analise de apdddes e ameacas, em seguida o ambiente
interno também € analisado, haja vista que a missfyetivos da organizacao sdo definidos
de acordo com o contexto das oportunidades, amgama®s fortes e pontos fracos.

A formulacdo de estratégias nos trés niveis danargedo, estratégico, tatico e
operacional, € orientada de acordo com o0s objetpavais e a missdo. Posteriormente as
estratégias sdo implementadas através da estargganizacional, liderangas, distribuicdo de
poder e cultura. A Ultima etapa desse process@a@ntrole estratégico, que visa melhorar o



19

desempenho. A Figura 4, abaixo, mostra o ModelAdtainistracdo Estratégica apresentado
por Wright, Kroll e Parnell (2000) e auxilia a vidizacdo do processo.

OPORTUNIDADES E AMEACAS DO AMBIENTE EXTERNO

Macroambient Ambiente setori:

AMBIENTE INTERNO

A 4

Recursos, Missdo Organizacional e Objetivos da Esapr

I

FORMULACAO DE ESTRATEGIAS

Formulacao de
Estratégias
Empresariais

A

N Formulacao de
Estratégias de
Unidade de
Negocio

A
A 4

N Formulag&o de
Estratégias
Funcionais

A
A 4

v
IMPLEMENTACAO DE ESTRATEGIAS

yy
v

Estrutura Organizacional

— Lideranca, Poder e Cultura Organizacional

l

CONTROLE ESTRATEGICO

Processo de Controle Estratégico e Desempenho

A

Figura 4: Modelo de Administracao Estratégica
Fonte WRIGHT, KROLL e PARNELL (2000, p.366).

Depois que as estratégias sdo implementadas, mstasn sofrer modificacdes, ou
seja, de acordo com as mudangas ocorridas nasgéesdambientais ou organizacionais €
preciso que se adaptem as estratégias a novaadkakdnecessidade da organizacao, este fato

caracteriza a administracdo estratégica como ugepso continuo.
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Wright, Kroll e Parnell (2000, p. 37, 38) afirmamey

(...) uma estratégia pretendida (o que a admig@trariginalmente planejou) pode
ser realizada em sua forma original, em uma forrodificada ou até mesmo em
uma forma completamente diferente. Ocasionalme#dteclaro, a estratégia
pretendida pela organizacdo é implementada, masahmente a estratégia
pretendida e a estratégia realizada (0 que a aslnasigiio implementa na realidade)
diferem. A razéo disso € que ocorrem eventos ar@igepu organizacionais nao
previstos que provocam mudangas na estratégiandigée (WRIGHT; KROLL;
PARNELL, 2000, p. 37,38)

A gestao estratégica traz, aos individuos de umanizacdo, ndo s6 um perfil de seu
ambiente externo e interno, como promove a sisteatd@io do caminho a ser seguido pela
empresa, pautados nestas analises. O planejanstrdatégico é a principal ferramenta para
uma efetiva gestéo estratégica, ja que neste plaeajo, a organizacdo mapeia seus planos,
objetivos e metas, em longo prazo, pautados na&ams empresa.

2.4 - Estratégia na area de Recursos Humanos

Depois de estabelecidos os objetivos e as estatégiapel da area de Recursos Huma-
nos € fundamental para a implementacéo do quésafogjado, por isso as politicas de RH devem
estar de acordo com as estratégias da organjzagda organizacdo € um conjunto de pessoas
que trabalham para satisfazer as suas necessithdes, necessario que o interesse das pessoas
esteja orientado para atender aos objetivos o@@oimais (ANSOFF 1977 apud ALMEIDA
1993).

Almeida (1993, p. 23) “considera a administracamaésgica de recursos humanos
como um processo de gestdo onde as decisbes gistat&eriam aquelas ligadas aos
investimentos para a maximizacao do crescimentmagdal humano

Segundo Souza (2005 apud FARIAS; SENNA, 2008, fodfalento intelectual de
uma empresa é um importante elemento de competitiei e que o talento de uma empresa é
a soma de seus talentos individuais”, dessa formda-ge perceber a relevancia de incluir a
area de recursos humanos nas estratégias da @g@miztornando-se assim um recurso
estratégico.

Para Dessler (2003 apud FARIAS; SENNA, 2008, pab) éstratégias estdo cada vez
mais dependentes da formacéo de equipes de trabt@imorometidas”, esse fato faz com a
area de Gestao de Pessoas desempenhe um papstatpieeo planejamento estratégico da
organizacdo (FARIAS; SENNA, 2008, p.5).
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Farias e Senna (2008, p. 2) afirmam que

As grandes empresas hoje tém focado na educac8morativa de seus
colaboradores e investido nas pessoas como difatepara garantir sua
competitividade. Esse fator justifica a preocupagdocriar planos estratégicos para
as areas de Gestdo de Pessoas alinhados aosasbmti)anizacionais. (FARIAS;
SENNA, 2008, p. 2)

Dentro desse contexto, Alburquerque (1999 apud HER;HPACO-CUNHA;
MACHADO, 2006, p. 3) aponta que “a gestao de rexufsumanos deve adotar um novo
paradigma centrado na obtencdo de resultados, lieowc preocupacdes relativas ao
ambiente externo e ao ambiente interno.”

Com o objetivo de alinhar a funcdo de recursos agicppnamento da organizacéo,
algumas ac¢fes sao importantes, como: insercdoedassos humanos na gestdo estratégica,
criagcdo de ambiente propicio a mudancas e apreyaiizarganizacional; gestdo da cultura
organizacional e constituicdo e fortalecimento dabdlho em equipe (SANTOS;
CARPINETTI; GONCALVES, 1997 apud ESTHER; PACO-CUNHWACHADO, 2006).

Para Ulrich (1998 apud ESTHER; PACO-CUNHA; MACHADQ006) a
administracdo de estratégias de RH visa ajusta-lastratégia empresarial, nessa linha, é
proposto o alinhamento estratégico para a areaHjeviRto que esta passa a ser vista como

um parceiro estratégico da organizacdo e um agenteudancas.

2.5 — Estudos semelhantes desenvolvidos sobre odem

A importancia do alinhamento da organizacdo aops@oejamento estratégico € um
tema relevante nos estudos direcionados a areati@ddégia, uma vez que este proporciona
mais eficacia as estratégias da organizacdo, teito foco de varias pesquisas sobre o
assunto.

Esther, Paco-Cunha e Machado (2007) desenvolveramestudo de caso numa
grande empresa do setor de embalagens, tituladAliddamento estratégico da gestao de
recursos humanos: o caso de uma grande empresaldgagens”. O trabalho em questéo
tinha como objetivo analisar e discutir até quetpam gestdo de recursos humanos pode
contribuir para a vantagem competitiva da empiesaa Otica dos gerentes.
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Foi feito um estudo de caso e as informacdes farbndas por meio de entrevistas
semi-estruturadas com cinco dos seis gerentes eocawordenador da area de recursos
humanos na empresa pesquisada, também foi feitélsea dos documentos institucionais
fornecidos e dsiteda empresa.

Com o estudo percebeu-se que devido a busca ctnstamempresa pela certificacéo
da qualidade o seu pensamento estava mais voleadoapeficiéncia e ndo para a eficacia,
dessa forma as geréncias visavam alcancar as mmtsspor uma questao de formalidade do
gue uma questao efetivamente estratégica.

Outro fato relevante € que a organizacdo em anal@e possuia uma diretriz
estratégica clara e negociada para a gestao deswesdoumanos, portanto, a funcdo de RH
nao contribuia efetivamente para a competitividatle empresa, embora esta tenha
conseguido destacar no mercado sem o devido alaritanestratégico.

Farias e Senna (2007), realizaram um estudo qgtizaditauma instituicdo bancaria de
médio porte e instalada no Distrito Federal queetdlgju identificar os principais fatores
restritivos ao alinhamento da Gestdo de Pessoasratégica organizacional, na otica dos
gerentes de area.

A pesquisa desenvolvida foi descritiva e para @taotle dados foram utilizadas
técnicas de entrevista e andlise documental desidgocumentos da empresa, como Manual
do Planejamento Estratégico, documentos histédosglanos estratégicos, plano estratégico
e planos de acdes da empresa, dentre outros @ elgtwaso da instituicdo bancaria.

A entrevista, semi-estruturada, com roteiro, erapmsta por dezesseis perguntas, que
seguiam ordem ldgica entre os assuntos e aproflerdangradativo nos temas relativos ao
planejamento estratégico de Gestdo de Pessoasn femtaevistadas, individualmente, seis
gerentes da area de RH e para andlise dos daddsif@ida a técnica de analise de conteudo.

No estudo verificou-se que a empresa ja trabalbawaplanos estratégicos ha varios
anos, no entanto, as pessoas do nivel gerencstheten desconhecimento dos indicadores e
metas estratégicas, nesse caso, recomendou-sdizacda de trabalhos de integracdo e
sensibilizacdo com as geréncias de Recursos Humpa@s que a percepcdo do pessoal de
RH modifique e enriqueca, por conseguinte, alirh@tanejamento estratégico a funcéo de
RH.

Marcelino (2002) também realizou um estudo sobrpraresso de planejamento
estratégico. A pesquisa foi com um o6rgdo do PalécoPlanalto, a Secretaria-Geral da

Presidéncia da Republica (SGPR/PR), e do seu beaegutivo, a Diretoria-Geral de
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Administracéo (DGA). O processo iniciou-se em 1998n a realizagdo de dois Encontros de
Planejamento e Administracdo Estratégica, tendoocpropdésito identificar a missdo e os
objetivos, formularem as estratégias e estabel@mgramas e projetos prioritarios para o
quadriénio 1995-1998.

A metodologia utilizada neste estudo foi especiabmalesenvolvida pelo proprio
autor para o setor publico brasileiro, tendo commesgupostos basicos o incentivo a
criatividade individual, a participacdo e o competimento dos agentes envolvidos e a busca
do consenso do grupo.

Tal metodologia foi desenvolvida em trés partes:

1) os participantes utilizaram a técnica lolain-writing (geracdo de idéias),
trabalhando individualmente, com formularios preweate estruturados, gerando idéias por
escrito; € uma técnica de grupo nominal;

2) o grupo nominal se transformou em grupo rearalealho, no qual as idéias
foram discutidas em busca do consenso do gruplizantio as técnicas tradicionais de
dindmica de grupo;

3) aconteceu um debate no grande grupo (plenar@nsenso sobre o tema,
tendo como base as contribuicbes dos pequenosggrupo

Como resultado final desse processo de planejanesttatégico e reestruturagdo da
DGA, o quadro dos servidores foi reduzido de 1.£87janeiro de 1995, para 742 servidores,
em dezembro de 1998, uma reducéo de 37% do efadissoal, permitindo ainda melhorar,
substantivamente, a qualidade nas atividades dels@as, uma distribuicdo da forca de
trabalho mais adequada, apesar da reducdo dososfele pessoal, e uma estrutura mais
compativel com as demandas.

Neste estudo verificou-se que a escolha do modals adequado de planejamento e
estruturacdo de uma organizacdo € necessariananiiegencial e depende do ambiente, da
natureza da atividade e da tecnologia, dos obgtvestratégias da organizacdo e das pessoas
envolvidas, possibilitando atender as solicitagi'esociedade por maior eficacia e eficiéncia

na gestéo publica.
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3 - METODOLOGIA

A metodologia visa mostrar como ocorrera todo @@sso de investigacdo do estudo.
Neste capitulo serd apresentado o tipo de pesge@aada, a populacdo e amostra da

pesquisa, os procedimentos de coleta de dadopre@sdimentos de analise dos dados.

3.1 - Tipo de Pesquisa

A pesquisa realizada na Secretaria de Recursos migntia Universidade de Brasilia
foi do tipo descritiva, quanto aos fins. Vergar@(Q@2) define a pesquisa descritiva como a
pesquisa que mostra as caracteristicas da popwat&@studo ou de determinado fendmeno,
podendo estabelecer correlacbes entre variaveddimirda natureza dessas, € ndo possui 0
dever de explicar os fendbmenos em estudo, mas derlbase para elaborar explicacdes sobre
tais fenbmenos. Quanto a perspectiva temporal Emae a coleta de dados, tratou-se de um
estudo transversal, isto é: a coleta de dadoseacole uma sé vez, em um Unico periodo de
tempo. Porém, quanto a perspectiva temporal ddsanglode-se dizer que a analise dos
planos PDI’s no periodo de 2006 a 2010 Ihe daoarater longitudinal de analise.

Trata-se de uma pesquisa qualitativa, uma vez gt estudo fez uma analise
qualitativa das informagOes obtidas nas entrevisRishardson et al (1999, p. 90)
caracterizam esse tipo de pesquisa como “a teataiv uma compreensdo detalhada dos
significados e caracteristicas situacionais aptadas pelos entrevistados”.

Quanto aos meios de investigacao classifica-se gmsguisa documental e estudo de
caso. A pesquisa documental é investigacdo “rekizam documentos conservados no
interior de 6rgdos publicos e privados de qualaquatureza, ou com pessoas” (VERGARA,
2007, p. 48). O estudo de caso para Gil (1999 &MRIAS; SENNA, 2008) refere-se a uma
analise aprofundada e exaustiva, que possibilithexer de forma ampla e detalhada o objeto

em estudo.
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3.2 — Os sujeitos da pesquisacerpus de analise

Para Vergara (2007) os sujeitos da pesquisa sfess®as que fornecerdo os dados
que o pesquisador necessita. Neste estudo de cemm fntrevistados seis gerentes da
Secretaria de Recursos Humanos da Universidade dasiliB, uma vez que
Richardson et al (1999) recomendam que a entravigiaeja feita a mais de 20 pessoas, pois
cada uma oferece um material riquissimo para aisanaéxigindo assim um tempo
consideravel do pesquisador para a realizacdoasean

Os sujeitos desta pesquisa foram seis gerentesHdquR tém poder de deciséo e
respondem pelas seguintes Geréncias: Gerénciaagacitacdo; Geréncia de Cadastro
Funcional; Geréncia de Concurso, Ingresso e Mouviagdio; Geréncia de Desempenho
Funcional; Geréncia de Aposentadoria e a Geréribllittleo Especializado em Seguranca
do Trabalho.

O critério de selecdo dos gerentes entrevistadwafuentou-se no Ato da Reitoria n.
1011 de 30 de abril de 1997, que estabelece atwestrbasica da Secretaria de Recursos
Humanos. Tendo em vista que o gerente da GeréecRagamento ndo se prontificou em
conceder entrevista, foi selecionada a gerenteatl@nGia de Aposentadoria para substituicéo
do mesmo. Apesar de a Geréncia de Aposentadorizoriiar do Ato da Reitoria citado,
bem como outras novas geréncias existentes nat&exrde Recursos Humanos, optou-se
pela mesma pelo fato de a gerente estar na fungamdis de trés anos e constatado a
existéncia de agdes previstas do PDI a serem adasg

Quanto a género trés entrevistados eram do sexaoifene trés do sexo masculino,
sendo que quatro tinham idade acima de 43 anosenaspdois tinham cargo em nivel
superior e os demais em nivel médio. Trés deléstinaté 15 anos de UnB e os outros trés
tinham de 20 a 29 anos, onde apenas dois exerdargdo de geréncia anteriormente. Dos
seis entrevistados, um exerce funcdo de geréncidShanos na Instituicdo e os demais
exercem ha menos de 10 anos.

Os seis gerentes entrevistados foram codificado®ddl, G2, G3, G4, G5 e G6, para
fins de exposicdo dos resultados e andlise dossdadeservando sua identificacao

isoladamente.
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3.3 — Procedimentos de coleta de dados e instrumestempregados na coleta de dados

Primeiramente foi realizada uma pesquisa documeqialteve comoorpusde texto,
documentos tais como Bases do Planejamento Est@tégratico 2006-2010, o Manual de
Planejamento 2006-2010 e o Plano de Desenvolvimestibucional (PDI).

Nos itens 1 — Identificar as a¢des previstas nadpdanento Estratégico da UnB que
estdo relacionadas com a gestdo de Recursos Hunmartbs— Conferir as acdes de
planejamento das Geréncias de Recursos Humanosphjetsvos especificos, somente a
analise documental foi suficiente para o alcance rdsultados pretendidos. Para os demais
itens 3 — Comparar as acdes de planejamento d&nckes de Recursos Humanos com as
informacfes constantes do Planejamento Estratéd@icdJnB, 4 — Apontar diferencas
verificadas quanto ao Plano de Desenvolvimentoitlicgbnal da UnB e as acdes do
planejamento das geréncias de Recursos HumanesAp6éntar similaridades contatadas do
Plano de Desenvolvimento Institucional da UnB eg@®es do planejamento das geréncias de
Recursos Humanos, tanto a andlise documental quemntentrevistas realizadas com os
gestores da area serviramadepusde texto para analise de conteudo realizada astido.

Com os seis gerentes da SRH foi feita uma enteeyisssoal, semi-estruturada que
“caracteriza-se por um roteiro basico, nao rigmmjendo ser adaptado pelo entrevistador de
acordo com o andamento e interacdes com os enadess (LUDKE; ANDRE, 1986 apud
FARIAS; SENNA, 2008, p.7).

As entrevistas foram realizadas no més de feved®r@009, de forma individual e
foram gravadas, mediante autorizacdo dos sujeitimevestados, com duracdo média de 20 a
30 minutos. ApoOs realizacdo das mesmas, foramdaritass de forma fiel as informacdes dos
entrevistados, categorizadas e analisadas cormbasenica de analise do conteudo.

O roteiro da entrevista era composto por doze dasstonformé\péndice A desta
monografia e foi elaborado visando destacar tréasarl) area responsavel pelo planejamento
estratégico da Instituicdo; 2) participacdo da SieHblanejamento estratégico e 3) percepcéao

dos gerentes quanto ao alinhamento das politipedtieas da SRH ao PDI.

3.4 — Procedimento de analise de dados

As analises das Bases do Planejamento Estratégidatieco e do Plano de
Desenvolvimento Institucional da UnB buscaram ifieat os elementos estratégicos e os
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objetivos institucionais da Universidade, bem coa%o elementos orientadores das éareas
estratégicas, em especial da Area de Recursos Hism& Manual de Planejamento
2006-2010 teve como objetivo explicar o funcionatoettio Sistema de Planejamento por
meio dos instrumentos de planejamento e acompamitajieem como mostrar a elaboracéo
dos Planos Plurianuais e Relatdrios Trimestrais.

As informagfes obtidas foram classificadas de acooin as trés areas identificadas
no roteiro da entrevista, e foram analisadas abs conceitos apresentados no referencial
tedrico.

Desta forma, para a andalise dos dados foi utilizadanalise de conteudo, que
Bardin (1979 apud RICHARDSON, 1999, p. 223) defineno

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicagéasdo obter, através
de procedimentos sistematicos e objetivos de d@scrilo conteldo das
mensagens, indicadores (quantitativos ou n&o) qgesamifam inferir
conhecimentos relativos as condicbes de produgipcéo (variaveis
inferidas) dessas mensagens (BARDIN, 1979 apud RRIPSON, 1999, p.
223).
Segundo Richardson et al (1999, p. 224) a anaéiseodtetdo é mais utilizada para
estudar materiais do tipo qualitativo, pois pernesitenpreender melhor um discurso. Sendo
este um estudo qualitativo justifica-se a adocadédaica de analise de conteudo. Para

Bardin (1977 apud FARIAS; SENNA, 2008) a analisedetetdo possui trés fases, sendo:

3.4.1 —Pré-analise

Consiste em juntar os materiais da organizacdamnedrever as entrevistas realizadas.
Entre as atividades recomendadas por Bardin (19rid &RANCO, 2007), para

serem realizadas nessa etapa, podem-se destacar:

a) A leitura “Flutuante” — contato inicial com o masdy para conhecer a estrutura da
narrativa, ter as primeiras orientacbes e impres&ie relacdo a mensagem dos

documentos.

b) A escolha dos documentos — o objetivo poderéeterminado pelo pesquisador e, por
conseguinte, convém escolher o universo de docuwmesmiequados para fornecer

informagdes sobre o problema levantado.
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Os itens de pesquisa deste estudo estdo representad objetivos especificos,
esperando-se encontrar tais questdes no decordisalssao dos resultados encontrados.

3.4.2 —Exploragéao do material

Segundo Richardson et al (1989), procede-se asan@opriamente dita. Trata-se de
uma fase longa e cansativa, consistindo basicameatecodificacdo, categorizacdo e
quantificagcdo da informagao.

Para categorizacdo das entrevistas foi utilizas@t@dologia proposta por Flick (2004
apud SENNA, 2007) chamada Codificacdo Tematicaa Bsge autor a codificacdo tematica é
muito usual em estudos comparativos. O empregae dessodo foi considerado pertinente,
tendo em vista que essa pesquisa visou identificalinhamento estratégico na visdo dos
Gerentes em RH da UnB.

Posteriormente a transcricao das entrevistasefdizada uma breve descricao de cada
entrevista em forma de estudo de caso, confornemtagdo metodologica de Flick (2004
apud SENNA, 2007), e depois de descritas, foizaiila codificagcdo aberta e seletiva para
estabelecimento de categorias.

Conforme Flick (2004 apud SENNA, 2007, p. 42), Godcdo aberta “objetiva
expressar dados e fenébmenos na forma de concdissg. procedimento visa a identificacédo
da definicdo subjetiva do entrevistado em relagdassaunto tratado na pesquisa.

Nesse estudo foram considerados todos os paragrdédsntados codigos (palavras
ou sequUéncia de palavras que representassem osnams conteudos das falas dos
entrevistados) e categorias para cada entrevisiacl@da essa fase, desempenhou-se a
codificagcéo seletiva onde se organizaram as “caBsgessenciais em torno das quais outras
categorias desenvolvidas” (FLICK 2004 apud SENNZQ7Z, p.43), pudessem ser agrupadas.

Diante do exposto, para cada categoria criada @rségram utilizadas as perguntas
correspondentes ao questionario aplicado aos étadus.

As perguntas 1 — Antes de assumir a funcao atu@) senhor (a) fez algum tipo de
curso que o (a) preparasse para assumi-lo? Quai2?- O (A) senhor (A) ja assumiu ou
substituiu outras funcbes de geréncias anterioeffeQuais?, nao foram incluidas nas

categorias porque se referem ao perfil dos enteslos.



29

CATEGORIAS

PERGUNTAS DO QUESTIONARIO

1 — Conhecimento das metas da SRH
PDI

Be O Plano de Desenvolvimento Institucio
— PDI é o documento que contém o plz
estratégico da universidade de Brasilig
UnB para 2006 a 2010. O (A) senhor
como gerente, conhece as mg
estabelecidas para a Secretaria de Recl
Humanos — SRH neste documento? Quais

nal
AN0
l —
()
tas

Irsos
?

2 — Parceria da SRH e planejame

estratégico

ntb— O (A) senhor (a) considera a gestag
SRH como um parceiro no planejamento
metas estabelecidas para o Plano
Desenvolvimento Institucional da UnB? H
qué?

5 — Em sua opinidao de que forma ocorr
parceria “Gestdo SRH e Plano
Desenvolvimento Institucional da UnB"?

da
das

de
or

e a
de

3 — Participacdo da SRH no planejame

estratégico

ndo— Como ocorre a participacdo da SRH
processo de planejamento estratégico
unB?

7 — O (A) senhor (a) identifica a participag
e contribuicdo das atividades executadas
sua geréncia nos objetivos institucionais
UnB?

11 — Qual a importancia do plano
desenvolvimento institucional da UnB
planejamento das metas da SRH?

no

ao
5 na
da

N0

4 — Relagao entre as atividades executad
o PDIl da UnB

a8 e Na sua opinido, existe uma relagdo e
as atividades executadas na sua geréncia
objetivos do Plano de Desenvolvimer
Institucional da UnB?

5 — Relacdo de equipe de trabalho ¢

planejamento estratégico da UnB

> ®— O (A) senhor conscientiza sua equipe
trabalho sobre a importancia das ativid
executadas na geréncia para o planeja
estratégico da UnB?

10 — De que forma o (a) senhor (a)
esfor¢cos para que a sua equipe de traball
conscientize e trabalhe com foco 1
objetivos da SRH?

da

planejamento da UnB

6 — Participacao geréncia

nd2 — Fale um pouco sobre a participacad
sua geréncia no planejamento estratégice

ntre
e 0S
to

2 de
es
ento

faz
10 se
0s

da
D da

unB.
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3.4.3 —Tratamento dos resultados

O tratamento dos resultados € a interpretacdo wiasmiacdes, atribuindo-lhes
significados.

Segundo Richardson (1984), a analise de contes@avum tratamento quantitativo
gue nao exclui a interpretacdo qualitativa.

Desta maneira, Bardin (2004 apud SENNA, 2007), ygue a partir do tratamento
dado as respostas dos individuos, ou seja, a da@salas mensagens, sao feitas inferéncias
sobre esses dados, que por ultimo serdo interpetdsendo assim, interpretam-se as

informacdes conferindo-lhe significados as caréstieas descritas.
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4 — APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesse capitulo serdo apresentados e discutidossokados encontrados na analise
documental e nas entrevistas, sendo a discuss&adaasa fundamentacdo tedrica desse
estudo. Os resultados serdo prestados conformedamordos objetivos especificos
apresentados na introducao dessa pesquisa.

4.1 — AgOes previstas no planejamento estratégica dnB relacionadas com a gestdo de
Recursos Humanos e acdes de planejamento das Geiéaae Recursos Humanos

Nesses dois primeiros objetivos especificos, asmdbcumental foi de grande valia,
pois foi verificado que a Universidade elaborousdincumentos de suma importancia para o
alcance do seu planejamento estratégico: Basedatej@mento Estratégico e Tatico e o
Manual de Planejamento 2006-2010.

Conforme a apresentacdo referente ao primeiro dectanfoi constatada que o
diagnostico realizado pelos gestores universit&i@sdiscussdo interna sobre os elementos
constituiram as Bases do Planejamento Estratégitétieo que trouxeram a definicdo do
Plano Plurianual da FUB e da UnB para o period2af a 2010. Este documento sintetiza
as sugestdes enviadas e oferece a discussao daidadwiuniversitaria e dos colegiados
superiores das Instituicbes uma proposta de tralpsla o quinquénio.

Pode-se verificar que o ciclo de planejamento ficdiado em 2006 e apds analise
pelos gestores em suas unidades, a AdministragariSudiscutiu os elementos e sugestdes
apresentados e definiu os elementos basicos dej@aento Estratégico da FUB/UnB: a
Missdo, o Negdcio, os Principios, a Visdo e, 0s sdijetivos, descritos a seguir, que
orientaram o desenvolvimento de acdes e projetodJmigersidade e de suas unidades
académicas e administrativas. O plano instituciémialefinido, em todos os niveis, tendo por
base metas e indicadores para avaliar o desempnhdniversidade e de todas as suas
unidades.

Obijetivos Estratégicos da UnB:

v Formar pessoas com alta qualificacdo cientificandkgica e artistica,
comprometidas com o bem-estar social, adaptaveisudancas e capazes de
promover inovacdes e de se manterem atualizadasgo do tempo;
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v Garantir condicdes e mecanismos que permitam acanexceléncia, ampliar
a producdo cientifica e gerar conhecimento adequadmecessidades da
sociedade;

v' Implantar politica de valorizacdo, ampliacdo e obdacdo da extensao
universitéria;

v' Implementar politicas de apoio, integracdo e bewreda comunidade
universitaria;

v' Ter quadro permanente de pessoal qualificado eofiei para o
desenvolvimento da Instituicédo e

v' Implementar modelo de gestdo que viabilize a isfitautura e a

sustentabilidade institucional.

Diante desse contexto foi possivel observar querénpnte a colocacdo do autor
Chiavenato (1993), conforntégura 1, constante do Capitulo 2, subitem 2.1, onde o raesm
apresenta o planejamento como a definicdo dosiviget a escolha antecipada do melhor
curso das acdes para atingi-los, ou seja, o plaegj define onde se pretende chegar, o que
deve ser feito, quando, como e em que sequéncia.

O Planejamento Tatico da Universidade, realizado pecanos, Secretarios e suas
equipes, teve como primeira atividade analisar masisténcia de metas e indicadores
estratégicos. Em seguida foram definidas as deasade atuacdo que viabilizaram a
implementacédo de processo de modernizacdo da gastZrsitaria: Ensino de Graduacéo,
Pés-Graduagdo, Pesquisa, Extensdo, Assuntos Camosit Recursos Humanos,
Planejamento e Gestdo, Espaco Fisico e Obras, Geegéin Institucional e Tecnologia da
Informacédo e, por fim, foram definidos os objetivakretrizes, metas e indicadores que
orientaram o desenvolvimento da Universidade, desa#\e das unidades académicas e
administrativas (Bases do Planejamento Estratégicatico, 2007, p. 9).

Os resultados dos trabalhos desenvolvidos foramlghidos junto a comunidade
universitaria e discutidos no Conselho UniversitaBimultaneamente, as unidades foram
convidadas a elaborar seus Planos Plurianuais.eCo@ecretaria de Planejamento orientar os
gestores na elaboracdo de seus planos plurianumsselida-los no Plano Quinquenal da
UnB: 2006 a 2010. Este Plano contém os elementosPldoo de Desenvolvimento
Institucional para 0 mesmo periodo e da versaonurelr dos Planos Anuais de Atividades

dos préximos anos.
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Verificou-se que, a base estratégica da UnB comgdeeas seguintes diretrizes:

v' Missado da UnB: produzir, integrar e divulgar contmmnto, formando cidadaos
comprometidos com a ética, a responsabilidade Isecia desenvolvimento
sustentavel.

v" Nego6cio da UnB: conhecimento

v" Principios da UnB: ética e respeito a diversidaépnomia institucional com
transparéncia e responsabilidade social; busca goemmte de exceléncia;
universalizagcdo do acesso; respeito a dignidadébeadade intelectual e as
diferencas e preservacéo e valorizagéo da vida.

v' Visao: alcancar padrdo de exceléncia académicar ereferéncia nacional,

contribuindo para o desenvolvimento econdmico @ébdo Pais.

Ainda no documento Bases do Planejamento Estratégitatico, encontramos as
descricbes quanto as diretrizes para a area de$®sddumanos, as quais foram definidas de
acordo com o diagndstico ambiental deste setorfonoe Apéndice B — Quadro 1 As

diretrizes sao:

v Visdo da Area de Recursos Humanos — ser Institupi#iica de referéncia
nacional na gestdo de recursos humanos motivadasficados, comprometidos

com a qualidade das atividades académicas e diogesmhsparente e ética.

v’ Perspectivas da UnB Area de Recursos Humanos erdisie quadro de pessoal
corretamente dimensionado, em termos qualitatiyoamtitativo; tera pessoal com
remuneracdo adequada, em termos de mercado, € digplantara sistemas e
processos institucionais integrados, atualizadosme interface mais amigavel e

tera planos de carreira devidamente implementamsolidado.

v' Desafios Estratégicos da Area de Recursos Humasagerar a insuficiéncia de
recursos humanos; vencer a limitacdo de recursgmmantérios e financeiros;
elaborar propostas visando a racionalizar a legislafederal sobre recursos
humanos e corrigir a falta de integracdo de sistemaefasagem tecnolOgica e a

inadequacéo da estrutura organizacional.
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O Manual de Planejamento da UnB é o documento gumudstra as caracteristicas do
Sistema de Planejamento da UnB, apresenta as asas b especifica as etapas a serem
cumpridas pelos gestores para elaborar, acompardtaalizar os seus planos. Ele é dividido
em trés partes, sendo que a primeira descrevesas bHasse Sistema, a segunda parte orienta
0s gestores universitarios na elaboracéo dos pliemsinidades ao Plano Plurianual da UnB
e a terceira, orienta a elaboracdo dos Relatériose§trais e do Relatério Anual de Gestao.

De acordo com o Manual de Planejamento da UnB @essm de planejamento
abrange os niveis estratégico, tatico e o operaki@n Planejamento Estratégico, elaborado
pela Administracdo Superior, define os objetivagi@em alcan¢ados, a longo e médio prazos,
pelas unidades integrantes do Sistema de Plangjanméa Planejamento Operacional, os
planos elaborados sdo detalhados anualmente, caaridp as metas a serem alcancadas em
cada um dos projetos elaborados.

A arquitetura do Sistema de Planejamento da UnBpéesentada pela Figura 5 a
seqguir.

Sistema de Planejamento Institucional
2006— 2010

Planejamento Estratégico

Quem?

Reitoria
Decanatos

Conteado:
Visdo
Negécio

Estratégias

Produro:

Plano de Desenvolvimento
Institucional — PDI

Planejamento Tatico

Quem?
1* Etapa Areas:
Decanatos
PRC/CEPLAN
Secretarias
2° Etapa
Todas as Unidades

Contendo:

Objetivos Taticos
Indicadores
Metas Plurianuais
Estratégias
Orcamento

Produto:

‘Plano Quadrienal - PQ

il

Planejamento Operacional

Quem?

Decanatos
Secretarias
Institutos e Faculdades
Centros
Orgﬁus Complementares
Unidades Administrativas

Contendo:

Projetos/Atividades
Defini¢do de Agdes
Mcios de Acompanhamento
(Fisico/Financeiro)
Detalhamento de Orgamento
Atualizagio/Avaliagio

Praduto:

Figura 5: Plano Quinquenal da UnB: 2002 a 2006
Fonte: Manual de Planejamento da UnB (2007, p.10)
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Observando os documentos acima mencionados aadrdefilobjetivos referentes ao

planejamento estratégico da UnB, pode-se relacioorar a afirmacdo de Chiavenato (1993,

p.253) ao dizer que

O planejamento compde-se tanto de estratégiagya fimazo por meio das quais se
pretende alcancar os objetivos globais da orgafiigacomo também de um
conjunto de planos detalhando as atividades catadipara o alcance dos objetivos

imediatos

relacionados com

(CHIAVENATO, 1993, p. 253).

uma divisdo ou 6rgao @i@anizacao.

O Sistema de Planejamento Institucional contém w@postas de atuacdo da

Universidade de Brasilia e da Fundacdo UniversiddeleBrasilia, sua mantenedora. Ele

abrange os planos estabelecidos para um ciclo afeejpmento quinquenal, coincidindo o

altimo ano do ciclo, com o primeiro ano de um Reitlo (Manual de Planejamento, 2007,

p. 11).

A elaboracéo dos planos institucionais € descatkigura 6:

Planejamento
do Plurianual

Unidade X

Planejamento

do Plurianual
Unidade Y

Planejamento
do Plurianual

Unidade Z

: 5

=

Planejamentos
amais

Unidade X

Planejamentos
anuals

Unidade Y

Planejamentos
anuais

Unidade Z

S =

——

~>

Consolidzcio do
Plano Qtiingfienal

¢ dos Planos Anuais
:> pelos gestores de

macrounidades

(areas de trabalho)

o 3=

———

Consolidagio final
do Plano Qiingiienal
¢ dos Planos anuais
pela Secretaria de
Planejamento

PQ UnB

=

=

PDI

PAAs

Figura 6: Ciclo Quinquenal de Acompanhamento e iAgidb do Sistema de Planejamento

Planos

Fonte: Manual de Planejamento da UnB (2007, p.11)

e dos
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Conforme consta do Manual de Planejamento (2003Bistema de Planejamento da
UnB conta com nove instrumentos: cinco relacionadloslaboracdo, a atualizacdo e ao
acompanhamento dos planos institucionais elaborgedss unidades administrativas e
académicas e quatro associados a avaliagdo dadadéis desenvolvidas, tanto pelas
unidades, quanto pela Instituicdo.

Sao instrumentos associados a elaboracdo do Rtesm@@ Institucional e das

unidades académicas e administrativas:

a) Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI contém as definigcbes
estratégicas da UnB e as metas a serem alcancddagaprazo. Serve de
elemento orientador do planejamento institucionatoeno instrumento de
divulgacéo, junto a comunidade e a 6rgdos extews principais objetivos a
serem alcancados. Deve ser aprovado pelo Consaeilirersitario da UnB e pelo
Conselho Diretor da FUB.

b) Plano Quinquenal (PQ) contém os projetos apresentados por todas aadesd
Esses projetos estdo associados aos objetivasion@tiais € metas institucionais
de longo prazo, sendo geridos institucionalmentespesponsaveis pelas dez
areas em gue se estrutura o acompanhamento dgapt@mto a médio e longo
prazos. No PQ, os projetos e metas plurianuaisidigiades sdo detalhados em
periodos anuais que permitem o acompanhamentdameggmento dos projetos
e atividades propostos. O Plano Quinquenal deveysevado pelas mesmas
instancias do PDI e sua operacionalizacdo deveosetemento-chave na
elaboracao dos orcamentos anuais.

c) Plano Anual de Atividades (PAA) consiste no detalhamento de objetivos e
metas previstos para cada ano. Sua primeira vérsfaborada simultaneamente
ao PDI e ao PQ da Instituicdo. Ao final de cadardg®m, a avaliacdo e a
reestruturacdo do PQ permitem a atualizacdo dom®nuais subsequentes. O
PA do primeiro exercicio do Quinquénio € utilizad® definicdo da linha de
financiamento dos projetos aprovados pelas unidadeés mudancas
subsequentes sdo acompanhadas pela Camara de #ithgav e Financas
(CAF) da UnB.

d) Matriz de Planejamento: documento sintético usado para garantir a comsisté
das bases do planejamento estratégico da UnB. SEnve orientador na

classificagdo dos projetos idealizados pelas uegladm relacdo a proposta
global da Universidade.
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e) Matriz de Indicadores Institucionais: essa matriz deve contem os indicadores
gerais relativos aos objetivos e éareas de plang@mmenstitucional. Os
indicadores permitirdo a avaliacdo g@&rformancedas diversas unidades,
garantindo a homogeneidade de avaliacdo as divarsdades integrantes do
Sistema de Planejamento da Universidade.

S&o instrumentos associados ao acompanhamentoBRla &lras Unidades:

a) Relatérios Trimestrais de Planejamento (RTP):s&o instrumentos elaborados
pelas cinquenta e duas unidades envolvidas no jptagato. Esses relatorios
sdo cumulativos e identificam o grau de alcancenketas anuais definidas pelas
unidades; o volume de recursos despendidos no \a#giEnento dos projetos
elaborados; os entraves institucionais ao desemvehto das atividades; as
medidas corretivas sugeridas pelos gestores fiaslia serem adotadas pela
Administracdo Superior. Esse instrumento permite gaja acompanhada a
arrecadacédo de cada unidade, as atividades degeagolpor meio das
fundacbes de apoio existentes e, ainda, o volumendmcia de receita assumido
pela UnB, na execucéo de suas atividades.

b) Relatério Anual de Gestdo: é elaborado com base no ultimo Relatorio
Trimestral de Avaliacdo do exercicio e consiste amliagdo institucional do
grau de alcance do planejamento executado pelasdes individualmente e
pela Universidade como um todo. Dele consta, alénaa@bmpanhamento das
atividades relacionadas ao ensino, a pesquisa etefiséo, a avaliacdo da
evolucdo do patrimbnio e dos projetos estratégaeifidos pela Fundacao
Universidade de Brasilia (FUB).

c) Seminario de Planejamentodeve ser realizado no terceiro ano do periodo de
planejamento, com o objetivo de analisar a harmenonsisténcia entre o
planejamento e a execucédo plurianual, de promoaéuaizacéo ou revalidacéo
do diagndéstico estratégico institucional, e, finahte, de identificar as possiveis

macro correcdes a serem feitas no processo dggqiaer@o, a longo prazo.
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d) Relatério de Avaliacdo Plurianual: ao final do quinquénio, devera ser
elaborado Relatorio circunstanciado onde serédasaals os objetivos e metas
alcancados, a evolugdo da Linha de Financiamewtdprago do periodo de
planejamento, a consisténcia e adequacao dos nrettas e indicadores e,
definidas as mudancas gerais a serem implementAdageferidas mudancas
ocorrerdo em dois niveis: no do sistema de plareton contemplardo os
conceitos, areas, instrumentos e indicadores aoitamb da organizacdo, seréo

definidos novos objetivos e metas globais por weda

De acordo com o Manual de Planejamento, além desdnstituicdes Federais de
Ensino sdo obrigadas a elaborar Planos de Desemenito Quinguenais que definam os
objetivos e metas institucionais a serem cumpridogiltima norma legal que contém a
obrigatoriedade de elaboracdo do Plano de Desamaito Institucional € o Decreto n°
5.773, de 9 de maio de 2006. O Ministério da Edicaletalha os elementos que integram
este Plano no endereco http://www2.mec.gov.br/safpei.html.

Ainda no Manual de Planejamento, as normas obsasvdd FUB (Lei 3.998 de
15.12.1961) e da UnB (Estatuto da Universidade rdsilBa — Decreto n° 500 de 15.10.1962)
enfatizam, também a importancia de estabeleceo®lgue orientem o desenvolvimento da
Universidade de Brasilia.

Ao analisar os documentos descritos para elabordggnanejamento estratégico da
UnB, verifica-se que € condizente a afirmacdo deve®a (2003) ao relatar que o
planejamento deve considerar a empresa como um ¢ods varios tipos de planejamento
existentes devem relacionar-se de forma integreglado que esses apresentam diferencas
basicas, quanto ao prazo, amplitude, riscos, atilad e flexibilidade.

E pertinente também a colocacéo de Marcelino (2668)e o assunto, ao afirmar que,
o que diferencia os planejamentos tatico e opematio planejamento estratégico é que este
envolve toda a organizacao, enquanto que aquele$esem a areas especificas.

Foi possivel, desta forma, identificar também quenetodologia utilizada pela
Instituicdo € semelhante a proposta de Oliveir®d3),9conformeQuadro 1, constante do

Capitulo 2, subitem 2.1.1, que define os tiposldegyamento, sendo:
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1. planejamento estratégico — como visto anteriormentem processo gerencial
que possibilita estabelecer o rumo a ser seguildogpganizacao;

2. planejamento tatico — tem por objetivo otimizaredetinada area de resultado
e ndo a empresa como um todo, por isso, trabalimderomposicées dos
objetivos, estratégias e politicas estabelecidagplanejamento estratégico,
uma de suas principais finalidades € a utilizacfoieate de recursos
disponiveis;

3. planejamento operacional — trata-se dos planosgéie @ operacionais.

4.2 — Comparacao das acdes de planejamento das gerés de Recursos Humanos com

as informacdes constantes no Planejamento Estratégida UnB

Nesta etapa serdo consideradas as trés categareasregpondem ao objetivo
especifico quanto a comparacdo das acOes de pler@ das geréncias de Recursos
Humanos com as informacdes constantes no Plangjafastiatégico da UnB.

Estas categorias referem-se ao conhecimento désdigs em relacdo as metas da
SRH no PDI da UnB, percepcdo dos gerentes quaperceria da SRH e o planejamento
estratégico da Instituicdo, e ainda a participagé@ importancia da SRH no planejamento
estratégico da Universidade.

Na categoria 1 percebe-se que todos os gerentesaedin ter conhecimento das
metas da SRH no PDI da UnB, porém ficou evidemsfarme se pode verificar nos relatos a
seguir, que eles ndo aplicam totalmente o que @otstdocumento de rotina das suas

atividades.

“N&o detalhadamente. Alguma coisa eu conhecgo, m&s n
detalhadamente. Conheco, mas superficialmente. €mnmais
nas areas especificas da minha Geréncia (...),aso&ssim...no
geral”.

(Entrevistado G4)

“Conheco algumas. Olha, agora no momento nao”.

(Entrevistado G6)
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Entrevistados Categoria 1 - Conhecimento das metasa SRH no PDI da UnB

G1 “Algumas. N&o me recordo assim de todas porquentdgeuma reunido no comeco (o

ano passado, em 2008, com a Cridtigae nos passou as diretrizes, que por aciimulo de
trabalho, ou coisa assim, ndo li mais sobre o PRBD&s procuro assim, estar
desenvolvendo... algumas regras...as regras estated na Universidade para
cumprimento das metas do PDL.”
G2 “Sim, inclusive ja participei do Plano Plurianuabenbém tive um conhecimento sobré¢ o
desenvolvimento das atividades da geréncia de BResttumanos”.

G3 “Conheco. (...)".

G4 “Nédo detalhadamente. Alguma coisa eu conheco, rdasdetalhadamente. Conheco,
mas superficialmente. Conhego mais nas areas éspsaa minha Geréncia (...), coisas
assim...no geral”.

G5 “Sim, conheco. Reunides, talvez reunides semesita@nuais, € colocado aberto para
gue todos os gerentes participem nas suas aressag@o a este plano”.

G6 “Conhecgo algumas. Olha, agora no momento nao”.

Quadro 2: Categoria Conhecimento das metas da $MDhda UnB
Fonte: Pesquisa de campo, 20009.

Essas afirmacbes mostram que os gerentes da SReLepado conhecerem o
planejamento estratégico desenvolvido para a aeeRH de forma objetiva, talvez, pela
pouca divulgacdo do PDI pela Secretaria de Plarsgjgonda UnB. Para Moraes (2004) o
planejamento estratégico requer de seus gerenpesondrevisibilidade, depois de formada a
propria estratégia, mas também de acompanhamentestabilidade durante sua
implementacéo, portanto a gestédo estratégica de\agsegada ao planejamento.

Para Levy (1986 apud LEMOS et al.,, 2004, p. 3) ripjamento estratégico,
juntamente com a cultura organizacional e arquaebnganizacional, integra a administracao
estratégica de uma empresa através da harmoneashedi’.

Na categoria 2, observa-se que todos os gerentesndéram dificuldades em atender
aos objetivos constantes do documento que estabelglanejamento estratégico da UnB.

Nota-se que tais dificuldades acontecem pelos stgumotivos apontados: trabalho
individualizado de cada setor, a falta de reunpiegdicas com o Secretario Geral da SRH e
a colocacgdo de obstaculos, pelos gerentes, pardeatao PDI, como por exemplo, a falta de
servidores do quadro, limitacGes externas e liddddgqanceira, conforme podemos verificar

nos relatos abaixo:

' O nome verdadeiro foi omitido para a preservacaidelatidade da pessoa indicada na fala do G1.
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“(...) eu me sinto um pouco solta, sem muito fatan PDI,
contanto que eu esqueci quase tudo do PDI” (risos).

“(...) que até por isso que eu fui deixando de ladoque nao
tem ninguém do quadro. Tenho la os prestadores epi@o
altamente desestimulados e pensando ja que VA0oesdeo iSSo
ai ndo esta sendo aplicado”.

EntrevistaddG1)

“Ocorre mais pela parte financeira e pela parte de
desenvolvimento pessoal...”

EntrevistaddG2)

(...) é.... a gente procura seguir estas metasfetnito nés
temos limitagdo externa, tanto do Ministério do rid@mento,
qguanto do Ministério da Educagdo, interferem muitessa
busca, nessa possibilidade da Instituicdo atingiae metas que
foram pré-estabelecidas”.

(Entrevistado G4)

Conforme expde Estevdo (1998) existe uma relacfi® engestao estratégica e 0s
outros fatores que compdem a organiza¢do, comanejaimento estratégico, as necessidades
de recursos, a estrutura e processos organizagi@enai controle estratégico, e a gestao
estratégica € o eixo da roda que proporciona egeea¢ao, conforme mostraFigura 3,
constante do Capitulo 2, subitem 2.3, porém perselpie nas geréncias da SRH ha falta de
interacdo entre os diversos fatores que compdenandsientes internos e externos da
universidade em suas gestdes, 0 que pode provocaiagio de obstaculos para suas
atuacoes.

Cada um dos fatores que compde o ambiente exeraeinfluéncia sobre a gestao
estratégica, os recursos sao fundamentais pararagmidecisdes do gestor, o planejamento
estratégico é essencial para a definicdo da messfs objetivos, e o fator organizacional e o
controle estratégico interfere no estilo da deceséa avaliagdo (ESTEVAO, 1998).
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~

Entrevistados | Categoria 2: Percepcdo quanto a pardga da SRH com a UnB no

planejamento estratégico constante do PDI.

G1 “Sim, em algum ponto. As metas do PDI...ndo assomgaral, o todo. Realmente
comegou mais apurada foi em 2008 nas reunides gacamprimento, para ver |0
relacionamento de chefia — servidor, os cursosofgos e hoje em dia em 2009, eu me
sinto um pouco solta, sem muito falar em PDI, autatajue eu esqueci quase tudo|do
PDI” (risos).
“Esta gestdo SRH e o plano de desenvolvimento d&.Uma minha sala quase néo tem
como estar aplicando no dia-a-dia, eu acho assie.até por isso que eu fui deixando
de lado porque ndo tem ninguém do quadro. Tenbs firestadores que estdo altamente
desestimulados e pensando ja que vao sair, estdaiinio estd sendo aplicado”.

G2 “Sim, porque a Universidade esta interligada comata situacdo da Universidade,
inclusive como a nova contratacéo de professoogspaneta pra geréncia de cursos|e a
nova estratégia € a nova cara da Universidade”.
“Ocorre mais pela parte financeira e pela parteef=nvolvimento pessoal que trata|de
cursos, especializacdo e captacdo de recursosneditaria do servidor no trabalho”.

G3 “Sim. Porque constantemente estamos dando ciéasiagbes que desenvolvemos aqui
e ele nos da o feedback”.
“As decisdes tomadas (...) s@o necessariamentesages para Gestdo da SRH e a pprtir
da decisdo tomada pela SRH a gente d4 segmenflao P

G4 “O que me parece aqui....por exemplo...a SRH.etabssim...me parece ser uma coisa
ampla no ambito da SRH, uma coisa assim, uma reespwss direta seria do Secretario

de Recursos Humanos mesmo, que tem um conhecitientalo, mas quanto a parte [da

minha area especifica, (...) é.... a gente prosegair estas metas, entretanto nés temos
limitagdo externa, tanto do Ministério do Planejatoe quanto do Ministério d

Educagéo, interferem muito nessa busca, nessabjidsgle da Instituicdo atingir estas
metas que foram pré-estabelecidas”.
“Bom... eu acho que... ou deveria ser, a SRH dewesiar ligada, deveria estar focada
em atender ao Plano de Desenvolvimento InstitutidadJnB porque esse plano é yum
plano que, ele tem que ser seguido. E um planejanwre a Instituicio faz por um
periodo X e que todas as unidades da Instituicierdestar focadas em atender aquele
plano, pra que todas as metas sejam todas atifigidas

G5 “Sim. Ela participa efetivamente assim como os amutcentros de custos também
participam”.
“Olha, a parceria ocorre no momento em que a SRidefe, alimenta com 3ds
informacdes necessarias para a composicao do mlanBDl, entdo, ela participa desta
forma”.

G6 “Considero em parte, ndo atende a todas as métdekeidas. Porque as vezes nés ndo
conseguimos cumprir todas as metas que esta lapel, | gente tem que procuraf e
assumindo as metas na medida em que elas vaodwirgin
“(...) acontece no atendimento dos pedidos dogutss, (...)".
Quadro 3: Categoria Percepcao quanto a parcefS&Réie planejamento estratégico no PDI da UnB
Fonte: Pesquisa de campo, 20009.

Na categoria 3, percebe-se que os gerentes téna p@dm geral da Instituicdo. Ainda
nao conseguem visualizar que a sua geréncia € arteada SRH na aplicabilidade das bases
do PDI. As respostas deixam evidente uma visaovishahlista, conforme se verifica nos

relatos abaixo:
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“(...) Nés trabalhamos as nossas metas. Se namivg o
apoio da Administracdo Superior as metas definigels
Geréncia podem nao ser alcancadas”.

(Entrevistado G3)

“(.JA minha geréncia, ela participa com suas
necessidades, seus planejamentos...”

(Entrevistado G5)
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Entrevistados

Categoria 3: Participacdo e importana da SRH no planejamento estratégicq
da UnB

G1

“Eu acho o seguinte: que nds deveriamos ser méigdos e sempre estar tendo
reuniBes pra que houvesse verdadeiramente a duicacPDI.

“Sim. A participacdo, principalmente no que se nefg..). Nés pensavamos em mon
um plano.... (...) porém este plano também esténtente parado. Eu acho que o que ¢
faltando € mais uma integracdo e mais uma cobnaegmo a geréncia geral para qu
gente esteja atento ao PDI.

“E...realmente eu ndo vou responder esta, porqum® @ tenho falado, que eu esqu
um pouco do plano”.

G2

“A Universidade, ela procura melhorar a vida dovisir, tanto dentro como fora d
Instituicdo, no ambito da Universidade no geralidaomo participacéo interna e extel
e a melhoria do servidor no ambito geral”.

“Sim. As atividades desenvolvidas na geréncia deuRes Humanos, ela tem um pa
importante na comunidade (...) e, no modo geraf;.(.

“A importancia do PDI da SRH, ela é mais voltadaapama parte do planejamen
estratégico das atividades a serem alcancadatngétaicéo. Entendo também que o P
€ uma forma de manter a organizacdo e o planejangue possa ser voltado p3
gerenciar as atividades da Universidade, bem comelloria dos servigos da SRH".
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G3

“Nao sei informar”.

“Sim”. O desenvolvimento e implementacdo do (.ejntcomo um dos objetivos
desenvolvimento e aperfeicoamento profissionalsgogidores na Instituicao”.

“Acho que muito importante, pois ha diretrizes diefas pela Administracdo Superig
Nés trabalhamos as nossas metas. Se nao tiverayosio da Administracdo Superior
metas definidas pela Geréncia podem néo ser altasita

G4

“A SRH como unidade de apoio a Reitoria, a Admmigio Superior, ela deve d
suporte a Administragdo Superior para que a Admagdo Superior possa atingir es
metas, a UnB possa atingir estas metas, entdo a&&E uma unidade de apoio, néo
Reitoria, como as demais unidades da Instituicao”.
“Sim e de maneira bastante direta, porque assim geréncia que....ela pode 9
considerada porta de entrada dos servidores, tdoticos como docentes na Instituig
(..

“A importancia da SRH é que ela como unidade daitligdo e como o PDI, el
estabelece as metas a serem alcancadas pelaigastitentdo, algumas metas se
passadas para SRH. A SRH vai ter que alcancarmstas e ela, alcancando estas me
consequentemente, a prépria Instituicdo alcanganaedas porque ela faz parte, é com
corpo humano, ela é uma parte do corpo humano. &pm humano tem que cheq
aquele local, todas as partes do corpo tém que @staprindo a sua fungéo para que
consiga alcancgar o objetivo final da Instituicdo”.

G5

“Existe uma reunido entre 0 nosso Secretario calost@s gerentes da SRH, onde to
colocam suas necessidades, colocam seus pontodstds, vde modo a tracar u
planejamento”.

“Sim. A minha geréncia, ela participa com suas s&idades, seus planejamentos, o g
feito atualmente e sempre procurando melhoriasieet®#mente sempre se adequand(
plano, entdo desta forma a gente participa, aliamgltt com informa¢8es do nosso se
para SRH e esta, consequentemente para o PDI".
“E importante porque o PDI, ele sendo implantadd, depender que a SRH també
contribua com a sua parte, entao ela tem que &zeoisas de acordo como estdo s€
planejadas”.
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G6

“A elabora¢éo do processo envolveu a equipe téaangosta por gerentes da SRH".
“Identifico sim”. (...)
“A SRH é responsavel pela criacao, atualizacadoemeilacédo dos seus programas”.

Quadro 4: Categoria Participacdo e importanciaRid 8o planejamento estratégico da UnB
Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
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Depois de estabelecidos os objetivos e as estsatégi papel da area de Recursos
Humanos é fundamental para a implementacdo doogpéahejado, por isso as politicas de RH
devem estar de acordo com as estratégias da @ganigois a organizacdo € um conjunto de
pessoas que trabalham para satisfazer as suasitedes, faz-se necessario que o interesse das
pessoas esteja orientado para atender aos objetrgasizacionaifANSOFF 1977 apud
ALMEIDA 1993).

Com o objetivo de alinhar a funcdo de recursos agicppnamento da organizacéo,
algumas acbes sao importantes, como: insercdoedassos humanos na gestao estratégica;
criagcdo de ambiente propicio a mudancas e apregatizarganizacional; gestdo da cultura
organizacional e constituicAo e fortalecimento dabdlho em equipe (SANTOS;
CARPINETTI; GONCALVES, 1997 apud ESTHER; PACO-CUNHWACHADO, 2006).

Dessa forma, nota-se que ha possibilidade das gaséde RH assumirem uma
postura mais estratégica ao desenvolverem suadaalds e contribuirem para o alcance dos
objetivos almejados pela comunidade universit@oaforme os documentos elaborados pela

Instituicao.

4.3 — Diferencas verificadas quanto ao Plano de Baws/olvimento Institucional da UnB e

as acoes do planejamento das geréncias de Recurndosnanos

Em resposta a esta questdo foram consideradastexprca 4 - Relacdo entre as
atividades executadas na area de RH e o PDI daelB Relacéo de equipe de trabalho e o
planejamento estratégico da UnB.

Na categoria 4 € interessante verificar que nenkos entrevistados citou uma
atividade sequer que estivesse de acordo com odBDJnB, Apéndice B — Quadro 2

conforme se verifica, por exemplo, por meio dotcetaseguir.

“Sim, existe uma relacdo sim, entre as atividades
executadas no meu setor para com a SRH e, esta
evidentemente, para com o planejamento”.

(Entrevistado G5)
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Entrevistados

Categoria 4 — Relacéo entre as ativides executadas na d&rea de RH e o P
da UnB

G1

“E, eu ndo sei se estdo totalmente ligadas ao fRibljue como eu falei no comego. F
no comeco de 2008 que a gente teve uma reunidmenea mais me liguei no PDI".

oi

G2

“Tem, mesmo porque a Geréncia de Recursos Humasmos als metas a sere
alcancadas, (...) e outros programas que estdds@®wno proprio plano, no PDI, pa
melhor facilitar as atividades no @mbito da Uniidade.

m
ra

G3

“Sim. Sdo planejadas atividades baseadas nas thetB®| para alcance das mesm
bem como outras atividades que propicia a melhdwidrabalho e da capacitacéo ¢
pessoas do setor”.

as,
as

G4

“Eu acho que sim, pelos motivos ja explicitadogjnastao anterior. Por exemplo, ag
com o advento do REUNI, reorganizacdo das univadsis, que foi pactuado entre
InstituicBes Federais de ensino e o Ministério ddacdo, nés estamos recebe
varios servidores que foram concursados para sdrstnbuidos em varias unidade
varios cursos que estdo sendo abertos e issogdmalmaneira bem significativa, Vi
contribuir para o alcance dos objetivos da Ingtétaf.

G5

“Sim, existe uma relacdo sim, entre as atividadeswadas no meu setor para cor
SRH e, esta evidentemente, para com o planejamento”

na

G6

“Sim. No desenvolvimento de atividades (...), viiaio atendimento das reais deman
de trabalho as necessidades da UnB e da sociedade”.

das

Quadro 5: Categoria Relacéo entre as atividadesitadas na area de RH e o PDI da UnB
Fonte: Pesquisa de campo, 20009.

Quanto a categoria 5 verifica-se que conforme eodstPlano de Desenvolvimento

Institucional —Apéndice B — Quadro 2 desta monografia, uma das metas estabelecidas, €

implementacdo de programa de capacitacdo de segid@ortanto, percebe-se com as

respostas de todos os gerentes a busca pela gigahdaexecucao do trabalho, ainda de uma

forma “individualizada” por setor.

Esse fato demonstra mais uma vez o pouco conhetimeor parte dos gerentes,

referente aos documentos que orientam a atuac&@Réhe, principalmente, uma relacao

concreta e ativa com a equipe de trabalho dentalidetrizes do planejamento estratégico da

universidade.
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Entrevistados | Categoria 5: Relagédo de equipe de tbalho e o planejamento estratégico da
unB
G1 “Olha, mais uma vez eu vou dizer que se ndo estmbrando, entdo como é que eu you

fazer uma revelacdo das atividades desenvolvidasocBDI. Eu sé sei 0 seguinte: que|as
atividades executadas (...), elas sao assim degrtande relevancia par a UnB (...)"
“Os esforcos ali... eu te garanto uma coisa, tein sissim grandes os esfor¢os porgue
temos trés pessoas trabalhando (...). Muitas ve#esima reunido para direcionar uma
atividade fica dificil para largarem a rotina {...)

G2 “Com certeza. Inclusive existem reunides semanatée as vezes, antes deste periodo,
para mostrar a identidade da nova Universidadéo taelo REUNI e pela necessidade |de
mostrar o que a Universidade e o papel que elesepta dentro da nossa geréncig de
Recursos Humanos”.
“Essa é uma meta mais importante porque eu lengmpre que todas as pessoas que yvém
trabalhar na Geréncia (...). Entdo, esta Secreatmacomo manter sempre atualizado e as
informacdes prestadas junto a sociedade”.

G3 “Penso que sim. A conscientizacdo da equipe solmpartancia das atividades é por meio
de reunifes periddicas, nés discutimos os resudtafitangados, nés procuramos buscar
meios para resolver as dificuldades que encontrgumoss”.
“Nos conversamos e definimos prazos”.

G4 “Sim. Periodicamente faz reunifes porque no mears&do varias atividades que sao
desempenhadas, (...).
“Justamente mostrando a elas a importancia do llabde cada um. Que todos sdo
importantes, todos da equipe sdo importantes nensiek/imento das atividades, entdo,
todos os servidores tem consciéncia e, isso ewpramnversar com cada um, para que
eles tenham consciéncia do que eles estdo fazBod@xemplo, € um trabalho mecanico
ali que o servidor estda desempenhando, sem sabeé. pérgunta — Ah! Vocé esta fazendo
isso pra qué? — Ah! Nao sei! Bl fazendo aquilo mecanicamente. Ndo! No meu setqr eu
procuro dizer, toda vez que eu passo um trabalhaleu Oh, isso aqui que ed Ihe
passando...eu conto a historia, eu dou o porqueelfugai desempenhar esta atividade,
entdo ele tem consciéncia para desempenhar aqis@ade, o qué que, ao final do
desempenho dessa atividade, qual o fruto que s#riél@ pela Instituigéo”.

G5 “Sim. Eles sdo conscientizados das suas tarefageangealizadas, de modo a atender [aos
anseios da UnB, que evidentemente estdo dentrmgeamejamento estratégico”.
“Atendendo bem ao servidor, de um modo geral, aog@s de custos, (...)".

G6 “Sim, porque nao adianta s6 os Gerentes saberemel@s. Eu acho que todos tém que
estar envolvidos”.
“Explicando a importancia do nosso trabalho e dlast.

Quadro 6: Categoria Relacéo de equipe de trabathglanejamento estratégico da UnB
Fonte: Pesquisa de campo, 2009.

Para Ansoff (1977 apud ALMEIDA 1993) “faz-se ne@#&s que O interesse das
pessoas esteja orientado para atender aos objetigasizacionais”, diante de tal afirmacao,
verifica-se, por meio dos relatos nas categore$4los gerentes da SRH entrevistados, que a
maioria das equipes ndo caminham de acordo cono Bbesenvolvimento Institucional da
UnB, uma vez que buscam implementar atividades réir pge uma visao operacional

individualizada, ndo considerando a Instituicdo cam todo.
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4.4 — Similaridades constatadas do Plano de Deseiwmento Institucional e as a¢des do

planejamento das geréncias de Recursos Humanos.

A categoria 6 — Participacdo da Geréncia no plamsjo da UnB - identifica

elementos que respondem ao Uultimo objetivo especifleste estudo, que é apontar

similaridades constatadas do Plano de Desenvoltariastitucional da UnB e as acg0es e as

acOes do planejamento das geréncias de Recursosndam

Os relatos dos gerentes abaixo deixam evidenteegistem acdes aleatorias de

planejamento estratégico em suas respectivas widpdrém nao foi possivel analisar se tais

acOes estao de acordo com Plano de Desenvolvirrestttucional, conformé\péndice A —

Quadro 2, tendo em vista que eles ndo conseguiram citarrdeafobjetiva quais sdo as acoes

para o alcance destas metas estabelecidas do RiBlacomo também ndo apresentaram

nenhum documento de formalizacao das acdes a siessnvolvidas em suas geréncias.

necessidades de capacitac@o entre as metas estidstle

Entrevistados Categoria 6 — Participacdo da Gerénaino planejamento da UnB

G1 “Se eu tenho falado, que eu esqueci um pouco dmptio planejamento estratégico, é.|. o
que eu posso falar é que a Geréncia (...) tem mdoucumprir com suas obrigacées,
orientando os servidores na hora que ele vem pedirNGs tiramos todas as dividas, ndo
s6 para aqueles que se aproximam la da nossa.géla (

G2 “Como havia dito antes, a participacéo da GerédeidRecursos Humanos, (...), eu a¢ho
gue é de importancia tanto para Universidade coana @eréncia de Recursos Humarnos,
para desafogar as atividades e diminuir o fluxda@®imento existente (...)".

G3 “No ano de 2008 participamos de uma reunido, camad pela Gestdo da SRH para
trabalharmos o planejamento estratégico da SRH> Ye¢ esta é uma participagdo (...)
junto ao planejamento estratégico da SRH e, psezpréncia, da UnB”.

G4 “Esta participacdo da minha Geréncia no planejamestratégico da UnB ela se da pelo
desenvolvimento das préprias atividades das gex&ngi.). A gente através do estudo que
até foi feito, a gente poderia distribuir melhotaesndo de obra pela Instituicdo |e,
principalmente, estas sédo as atividades principaig:

G5 “(...) Nossos colaboradores trabalham com afideomodo a atender as metas que foram
tracadas, fazendo com que os ambientes do trabaJam cada vez melhores, levandp a
exceléncia como a nossa meta, (...)".

G6 “A participagdo da geréncia é através da capacdtdedcurta e média na identificacdo das

Quadro 7: Categoria Participacdo da Geréncia nejenento da UnB
Fonte: Pesquisa de campo, 2009.
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Para Delgado Filho (2004) o planejamento estratégiatilizado como instrumento
de integracdo, a participacdo no pensamento egtratda organizacdo é mais importante do
que o produto final, portanto, qualquer plano bdimhado é melhor do que um bom plano
sem o devido envolvimento. Observa-se, com ist@ Qs gerentes entrevistados ainda
precisam aprimorar ou mesmo desenvolver uma visiiatégica no tocante a importancia de

acoes de planejamento em suas respectivas areas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo buscou analisar o alinhamento entrdalmejpmento estratégico da
Universidade de Brasilia e as atividades de plamjpo desenvolvidas pelas geréncias que
compdem a Secretaria de Recursos Humanos — SRHudoorpercebeu-se que ha pouca
integracéo das geréncias que formam a SRH da UnBuéciente conhecimento, por parte
dos gerentes, quanto aos documentos que orientagesteres sobre como implementar e
aplicar o Plano de Desenvolvimento Institucional daB, sendo esses fatores que
evidenciam, como concluséao deste estudo, um cankato insuficiente de um alinhamento
estratégico das geréncias com o planejamentoéggitratda Universidade.

Para que se possa construir uma geréncia alinlmgdaaejamento estratégico da
Universidade € necessaria uma nova perspectivaegiiay pois para Lipec (2001 apud
ESTHER; PACO-CUNHA; MACHADO, 2006) os gerentes daaade Recursos Humanos
devem contribuir para os resultados e desenvoluimda Instituicdo, e por meio de uma
visdo holistica, conseguir alinhar estrategicamestmas atividades ao planejamento
estratégico da organizacao.

De acordo com as informacdes levantadas nesteoestiguns fatores podem ser
apontados como sugestdes para melhorar o alinharenguestéo, tais como:

- Reunibes periodicas entre o Secretario GeralRid &seus gerentes de sub-areas de
RH para estudo do Manual de Planejamento e meiapla&-lo;

- Reunides periddicas das respectivas gerénciasuamequipes de trabalho;

- Feedbackdo Secretéario Geral da SRH as geréncias quarnpooasstas elaboradas
para o PDI enviadas a Secretaria de PlanejamentimBa

- Utilizacdo do Manual de Planejamento como inseémim que norteia as metas e

acOes de cada geréncia da SRH para a Instituicao.
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APENDICE A — Roteiro de Entrevista

Prezado (a) Senhor (a): esta entrevista tem p@tiobjcoletar informagdes sobre a
percepcdo dos gestores de Recursos Humanos quaalomlaamento entre o planejamento
estratégico da Universidade de Brasilia e as aiildd de planejamento de suas areas

especificas. Esperando contar com sua valiosaaralgdo, asseguramos que:

» As informac0Oes prestadas séo sigilosas e utilizapesas para fins de pesquisa,;

» Elas serdo analisadas em conjunto com as informafgieecidas por outras
pessoas; ndo sendo possivel identificar o enteglosteparadamente.

» Mediante autorizagao dos entrevistados as entas\véstrao gravadas;

» Em caso de duvidas quanto a redacdo das pergyadsrao ser solicitados

esclarecimentos a entrevistadora.

Sexo- ( )M ( )F

l[dade —( )de24a28anos ( )de29a8Sdn )de36a42anos ( )acimade 43 anos
Cargo de origem:

Tempo de UnB:

Tempo na funcgao:

1. Antes de assumir a funcdo atual, o (a) senhofe@ algum tipo de curso que o (a)
preparasse para assumi-lo? Quais?

2. O (A) senhor (a) j& assumiu ou substituiu ouftas;6es de geréncias anteriormente?
Quais?

3. O Plano de Desenvolvimento Institucional — PDbd éocumento que contém o plano
estratégico da universidade de Brasilia — UnB @28&@6 a 2010. O (A) senhor (a) como
gerente, conhece as metas estabelecidas parasdafiaale Recursos Humanos — SRH neste
documento? Quais?

4. O (A) senhor (a) considera a gestdo da SRH aomparceiro no planejamento das metas
estabelecidas para o Plano de Desenvolvimentduaisihal da UnB? Por qué?
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5. Em sua opinido de que forma ocorre a parcerest®#® SRH e Plano de Desenvolvimento
Institucional da UnB”"?

6. Como ocorre a participagdo da SRH no procesgtadejamento estratégico da UnB?

7. O (A) senhor (@) identifica a participacdo etdbuoicdo das atividades executadas na sua
geréncia nos objetivos institucionais da UnB?

8. Na sua opinido, existe uma relacdo entre aglatigs executadas na sua geréncia e 0s
objetivos do Plano de Desenvolvimento InstituciadslunB?

9. O (A) senhor conscientiza sua equipe de trabatilre a importancia das atividades
executadas na geréncia para o planejamento estmatigUnB?

10. De que forma o (a) senhor (a) faz esforcos paa a sua equipe de trabalho se
conscientize e trabalhe com foco nos objetivoskidS

11. Qual a importancia do plano de desenvolvim@mttucional da UnB no planejamento
das metas da SRH?

12. Fale um pouco sobre a participacdo da suagjando planejamento estratégico da UnB.
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APENDICE B — Plano de Desenvolvimento Institucionapor Unidade — 2007 a 2010

" Plano de Desenvolvimento Institucional

A - Objetivo Geral da Unidade para 2007-2010: SRH  Secretaria de Recursos Humanos
Ser instituigdo publica de referéncia nacional na gestao de recursos humanos motivados, qualificados, comprometidos com a qualidade das

Quadros 1 e 2

Diaanéstico Institucional - Quadro 1

atividades académicas e da gestdo transparente e ética.

B - Ambiente Externo
Ameagas
Descri¢éo:
Descri¢éo:
Descrigéo:
Descrigéo:
Descri¢éo:
Oportunidades
Descri¢éo:
Descri¢éo:
Descrigéo:
Descrigéo:
Descri¢éo:
C - Ambiente Intemo
Pontos Fortes
Descrigéo:
Descrigéo:
Descrigéo:
Descri¢éo:
Descri¢éo:
Pontos Fracos
Descrigéo:
Descri¢éo:
Descri¢éo:
Descri¢éo:
Descri¢éo:
D - Sugest@es

Restricdes orgamentérias

Aposentadorias sem perspectivas de reposicao
Aumento da concorréncia técnico-especializada
Inadequacéo da politicade RH do Governo paraas IFES

Imagem Positiva da Universidade de Brasilia

Possibilidades de realizagdo de parcerias

Existéncia de recursos disponiveis para captagéo

Discusséo nacional sobre o papel estratégico de RH no desenvolvimento das IFES

Localizagéo geografica

Lideranca cientifica e nageragdo de conhecimentos
Recursos Humanos qualificados

PDI operacionalizado

Localizagéo geografica

Lideranca cientifica e nageragdo de conhecimentos
Recursos Humanos qualificados

PDI operacionalizado

Aperfeicoamento do sistema de planejamento da UnB

Descri¢éo:

"Sintetizagdo e organizacdo das informag6es captadas, de modo a obterum banco de dados unificado e, assim, diminuira

Prioridade institucionais da UnB para o periodo

Descrigéo:
Descrigéo:
Descrigéo:

Politica de valorizagdo dos recursos humanos da Instituicdo
Politica de valorizagdo dos recursos humanos da Instituicdo
Exploragdo das oportunidades de prestagéo de servigos internos e extemos

E - Avaliagdo dos Planejamento Institucional exerci  cio anterior
I. Quanto aos resultados alcangados

1-

2-0 sistema

3-0

Il. Quanto a participagdo da uniade no planejamento

Ill. Quanto aos intrumentos de planejamento utiliza  do

IV. Quanto a estruturagdo do planejamento

1-
2-
3-Acesso

4-Utilizagédo

2009
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" Plano de Desenvolvimento Instirucional

Plano Plurianual de Atividades - Quadro 2
Unidade: Secretaria de Recursos Humanos Prioridade: 2007

Area Diretriz  Prioridade, N°do Objetivo Metas Globais

5 Desenvolvimento Comunitario
04D5
9 1 Promover agdes de Seguranca no Trabaho até 2010
1 Inspecédo de 100% dos ambientes e atividades com risco de acidentes de trabalho acada 2
anos, até 2010
2 Controlede 100% das concess6es de Insalubridade e Periculosidade aos servidores
envolvidos até 2010
3 Realizagdo anual de campanhas educativas para prevencéo de acidentes até 2010
4 Criacdo e manutencdo de uma Brigada de Incéndio até 2010
19 2 Implantar, manter e ampliar Programas de Desenvolvimento de Pessoas até 2010
1 Manutencéo e ampliagdo do Projeto "VIVA BEM UnB" até 2010
2 Implantagdo e manutencédo do Programa de Preparagdo para a Aposentadoria até 2010

6 Recursos Humanos
05D1
5 3 Implementar Programa de Avaliagdo dos Servidores, conforme as diretrizes do Plano de Carreira

1 Aprovagao, implantacdo e acompanhamento do Programa de Avaliagéo dos Servidores até
2010

2 Quantificagdo do alcance de 90% em excelénciano desempenho dos servidores da UnB até
2010

3 Implantagédo do Projeto de Premiacdo de Exceléncia no Desempenho Funcional até 2010

05D2
7 4 Manter e ampliaro Programade Formacgéo Gerencial
1 Realizacéo de 8turmas presenciais do Curso de Formag&o Gerencial até 2010
2 Implantagdo e manutencédo do Programa de Formacéo Gerencial a Distancia até 2010
8 7 Promover Cursos de Formagao Didatica para Docentes
1 Realizagdo de 7turmas de Formacdo Didatica para os Docentes até 2010
14 5 Implantar Banco Estratégico de Talentos
1 Criagdo do Sistema de Banco Estratégico de Talentos até 2008
0O5D3
3 6 Manter e ampliaro Quadro de Docentes Doutores com Dedicagéo Exclusiva
1 Contratagdo de Docentes Doutores em regime de Dedicacédo Exclusiva que atenda a 60%
das Unidades até 2010
2 Manutengdo de 10% ao ano do Quadro de Docentes em contratacdo temporéria
(Substitutos) até 2010
05D4
6 8 Implementar o Programa de Capacitacdo dos Servidores, de acordo com as diretrizes do Plano de Carreira
1 Aprovagédo, implantacdo e acompanhamento do Programa de Capacitagdo dos Servidores
até 2010
2 Capacitagdo de 100% da Forga de Trabalho da UnB até 2010, de acordo com as
necessidades identificadas
3 Realizacéo de 2 palestras mensais das Quartas Gerenciais até 2010
4 Realizagdo de Eventos Comemorativos e de Integragdo até 2010
5 Capacitagdo/qualificacéo da forga de trabalhoda SRH até 2010
0O5D5
1 9 Gerir com efetividade o Quadro de Pessoal da FUB
Manutengdo da Folhade Pagamento de Pessoal Ativo até 2010
Manutencédo da Folhade Pagamento de Aposentados até 2010
Manutencédo da Folhade Pagamento de Pensionistas (Pensédo Federal) até 2010
Manutengdo da Folhade Pagamento de Beneficios: Auxilio Pré-Escolar até 2010
Manutengdo da Folhade Pagamento de Beneficios: Auxilio Transporte até 2010
Manutengdo da Folhade Pagamento de Beneficios: Auxilio Alimentagdo até 2010
Manutengdo da Folhade Pagamento de Sentengas Judiciais até 2010
Manutengdo da Folhade Pagamento do Quadro Temporério de Prestacéo de Servigos -
Pessoa Fisica (SICAP) até 2010
9 Manutencédo da Folhade Pagamento do Quadro da FUBRA até 2010
10 Manutengdo do Programa Intemo de Estagios até 2010

N A WN P

05D6
4 10 Manter e ampliaro Quadro de Servidores Técnico-Administrativos que atenda as necessidades institucionais
1 Dimensionamento do Quadroideal de Servidores Técnico-Administrativos até 2007
2 Articulagdes junto a Administrag&o Superior e aos Orgdos Competentes paraa lberagédo de
vagas de cargos Técnico-Administrativos, de modo a atender as demandas identificadas no
Dimensionamento entre 2008 e 2010
3 Reposicédo de no minimo 60% da necessidade de Técnico-Administrativos, de acordo coma
demandaidentificada até 2010
7 Planejamento e Gestédo
o6D1
18 11 Desenvolver Projetos de Pesquisa e Marketing Institucionais
1 Criagdo e manutencdodo Nucleo de Pesquisa e Marketing da SRH até 2010
o6D2
2 12 Definir eimplantar Politica de Recursos Humanos em conjunto coma Administragéo Superior
1 Elaboracéo e aprovacéo da Proposta de Politica de Recursos Humanos até 2007
2 Definicdo, normatizagdo e implantagéo da Estrutura da Secretariade Recursos Humanos
até 2007
3 Criagdo e manutencdo de um Ndcleo de Vivéncia Ocupacional paraacompanhamento de
servidores com problemas de adaptacéo, integracéo social e dependéncias, em parceria
com o DAC até 2010
13 13 Ampliacédo do Quadro de CD e FG em 148 funcdes
1 Ampliacdodo Quadrode CD e FG em 148 fungdes até 2010
0o6D3



