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RESUMO

DESCENTRALIZACAO DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA
POLICIA MILITAR DO PARANA é um processo conseqiiente e bastante amplo,
excessivamente burocratizado, com atualizacdo temporal de longo periodo, com
dados que dificultam as acbGes de auditoria e gestdo estratégica. A falta de
informacfes gerenciais, confiaveis, compromete a gestdo gerando problemas nas

relagdes institucionais.

A Policia Militar do Parand (PMPR) possui um efetivo previsto de
20.314, distribuidos nos 399 municipios do Estado. A gestédo desse efetivo, em todos

0s niveis, é centralizada na Diretoria de Pessoal, em Curitiba.

Partindo desse relato, o presente trabalho ter4 o seguinte problema de
pesquisa; “Quais as possibilidades e dificuldades da implantacdo da
desconcentracdo da gestao de pessoal na Policia Militar do Parand, para a obtencéo

de ganhos no processo administrativo e melhoria na gestao estratégica”.

E para que isso realmente ocorra é necessario uma ferramenta com
vantagens competitivas que combine arquitetura tecnolégica e conceitual com

caracteristicas de flexibilidade e adaptabilidade.

O MetadMind Set apresenta essas caracteristicas que devem ser
assinaladas ndo s6 as qualidades técnicas e funcionais, como também o fato de
utilizar os mais importantes standeres do mercado, gestdo de conhecimento além de
permitir a construcdo de ferramentas e funcionalidades adicionais como:
organizacao, gestao de pessoal, selecao, folha de pagamento, avaliacdo de pessoal,

treinamento, desenvolvimento de carreira, conhecimentos+.



PREFACIO

Os sistemas tradicionais de administracdo normalmente oferecem um bom
namero de fungdes standard, mas tém a tendéncia a considerar os Recursos
Humanos como um simples componente da gestdo administrativa. Isso supde, na
maioria dos casos, definir estruturas rigidas e imutaveis que nao correspondem ao

mundo de gestdo moderna.

As organizacfes comecam a descobrir o valor das pessoas que com elas
trabalham (o denominado capital humano), e, especialmente, a importancia do
conhecimento que essas pessoas possuem. Além disso, também consideram que
um ambiente de negocios cada vez mais competitivo exige a capacidade de rapida

adaptacdo as situacdes variantes do mercado.

Neste sentido, Meta4dMind Set apresenta-se como um avanco fundamental
dentro de seu segmento. Definida como uma solucéo integrada e composta, em sua
versao de recursos humanos (RH) e da folha de pagamento, foi concebida desta
maneira justamente para satisfazer as necessidades do mercado atual. A pessoa é
considerada o elemento ao redor do qual move-se toda a informacao, dando lugar a

uma nova visao estratégica da organizagao.

Essa visdo envolve uma série de atividades comerciais ou fungbes, que no
sistema Meta4dMind Set sdo agrupadas sob o nome de modulos funcionais. O
objetivo desta introducdo € definir os conceitos basicos relacionados a esses
modulos funcionais, como forma de facilitar a compreensao de seus processos e de

sua utilizacao.



INTRODUCAO

Introducéo

- Historia:

Visando a modernizacdo da maquina administrativa, a SEAP obteve recursos
do Banco Interamericano de Desenvolvimento — BID, a serem aplicados no
Programa Estadual de Gestdo de Recursos Humanos. A implantacdo deste
programa vai permitir servicos mais eficientes e ageis na folha de pagamento,
condicéo de auditoria permanente e um melhor acompanhamento e controle.

O programa vem ao encontro dos objetivos da Lei de Responsabilidade
Fiscal, pois vai permitir uma economia mensal de 5% na folha de pagamento do
funcionalismo.

E um programa integrado que permite a gestdo efetiva da politica de pessoal
e que inclui aplicativos para controle automatico da folha de pagamento. O sistema
atualmente utilizado pela Secretaria, implantado ha 24 anos, é fragmentado em
diversos aplicativos, ndo permitindo, assim, uma visdo conjunta dos relatérios
gerenciais integrais e nem o controle seguro da folha de pagamento. Eventuais
irregularidades nos salarios e processos de pagamento sdo, hoje, detectadas por
auditorias realizadas todo més, por amostragem.

Os modelos mais recentes, disponiveis no mercado, garantem a folha de
pagamento maior seguranca contra erros de digitacdo e fraudes. S&o programas
gue tornam possiveis dados mais precisos sobre o impacto de aumentos de salarios
no total da folha de pagamento, informacfes antecipadas sobre aumento no nimero
de aposentadorias e elevagcao dos gastos para o pagamento desse beneficio, entre
outros.

Também permitem desenvolver politicas de avaliacdo de desempenho e
gestdo de conhecimento. O sistema recebe informagdes sobre a atuagcdo do
servidor, como projetos, pareceres juridicos, propostas elaboradas, trabalhos

especiais, entre outras.



Introducéo 12

Implantacdo da Solucgé&o Integrada da Gestéo de RH

- Escopo:

Proporcionar o gerenciamento, a monitorizacdo e o controle da Gestao de
Pessoas que prestam servicos ao Governo do Estado, através da adocdo de uma
solucdo integrada informatizada apropriada, moderna e flexivel que garanta a
aplicabilidade da legislacdo de pessoal e o controle automatico da folha de

pagamento.

- Efeitos:

A acdo da Secretaria de Estado da Administracdo — SEAD compreende a
execucdo, de forma centralizada, das atividades de administracdo de pessoal,
relativas a descoberta, atracdo, obtencdo, manutencdo e desenvolvimento de
recursos humanos para a Administracdo Direta e Autarquica. Deve distinguir a
clientela funcional pelos niveis de responsabilidade e de natureza das obrigacoes,
face aos programas de governo, bem como administrar a atualizar o cadastro central
de recursos humanos, extensiveis a Administracdo Indireta, para inventario e

diagnostico permanente da forga de trabalho disponivel na Administracéo Puablica.

A Diretoria de Pessoal, responsavel pelo sistema estruturante de recursos
humanos da Policia Militar do Parana, atende 20 Batalh8es, 03 Companhias
independentes e 04 Diretorias.

Nesse contexto, a clientela da area de RH da Policia Militar, abrangendo

18.000 funcionarios, é assim distribuida:

Hoje, para administrar e gerenciar esta clientela estédo envolvidos cerca de 40
profissionais. Com a modernizagdo do sistema de RH, tanto no aspecto gerencial
como ferramental, esse efetivo sera em torno de 30 pessoas, distribuidas dentro da

configuracdo do anel de integracéo.

As solucbes atualmente utilizadas na Policia Militar apresentam as seguintes

caracteristicas:
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Nem todas as funcfes de RH estédo informatizadas.

Ha uma multiplicidade de sistemas para atender a area, com tratamento
da informacao de forma dispersa, desarticulada e redundante.

As agregacdes de dados sdo pouco confidveis, gerando conflitos nas
tomadas de decisoes.

Ha uma imprecisdo na quantificacdo do contingente de servidores
publicos.

A tecnologia de informacdo atual ndo comporta mais alteracdes ou
melhorias de grande porte.

Inexiste histérico das alteracdes funcionais e financeiras, o que resulta em

tomadas de decisdes sem a devida fundamentacao.

A Diretoria de Pessoal vem atendendo seus clientes de forma deficitaria, em

funcéo:
[ ]
[ ]
[ ]

do excesso de rotinas operacionais;

da visdo departamentalizada das areas;

da precariedade das informacfes gerenciais;
da falta de definicdo nos fluxos de processos; e

do despreparo da equipe para responder as questfes de Gestédo de RG.

A falta de agregacédo e organizacdo da legislacdo de RH é responséavel pela

morosidade dos processos e por interpretacbes contraditorias em muitos dos

pareceres emitidos.

A busca de solucdes proprias de RH por parte das Unidades Operacionais

Uop’s, vem aumentando de forma geral os gastos em relacdo a adogdo de uma

Gnica solucédo para toda a Policia Militar.
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1 REFERENCIAL TEORICO

O tema para este trabalho monografico possui vasta bibliografia. Este capitulo

apresenta as fontes escritas que serviram de base a esta obra.

1.1 Livros

Os sistemas de gestédo de recursos humanos por CHIAVENATTO!, define que
tem como elemento-base os cargos constituem hoje a forma mais comum de
sistema de Administracdo de Recursos Humanos encontrada nas empresas, embora
venham sendo crescentemente questionados por sua inflexibilidade e dificuldade de
compatibilizagdo com as novas formas organizacionais e com a velocidade da
organizacdo de trabalho. O método dos pontos, que é uma forma de avaliagdo
quantitativa dos cargos para determinar a remuneracao, foi criado por Marrill Lott e

tornou-se o método de cargos mais utilizado do mundo.

Outra obra basica, Hipdlito, 2000 diz que a centralizacdo na area de RH,
impedindo que os gerentes, principais responsaveis pelo dia-a-dia dos funcionarios,
possam opinar nas decisdes salariais. Nos sistemas tradicionais a “descentralizacao

das decisdes salariais” é inviavel.

WOOD e PICCARELLI, 1999:62 Reducdo no numero de cargos descritos,
adotando-se maior generalidade nas descricbes, 0 que evita que se engesse as
pessoas nas limitagdes da fungdo. Os cargos devem mostrar somente as “diretrizes
gerais de trabalho”, tornando as fungbes mais abrangentes, de modo que déem

espaco para a iniciativa das pessoas.

1 CHIAVENATTO, 1999:236. Gestdo de Recursos Humanos.
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QUADRO 1: Pesquisa RH2010: Principais focos de atencdo das empresas nos

préximos 10 anos.

Filosofias e Principios de Gestéo Sim

Diferentes vinculos de trabalho e formas de relacionamento. 97%
Autodesenvolvimento. 97%

Comprometimento da forca de trabalho com os objetivos|97%
organizacionais.

Gestao por competéncia 96%
Educacéo Corporativa 96%
Empowerment 95%
Gestao do Conhecimento 95%
Empregabilidade 93%
Gestao de RH coerente com negocios 92%

Fonte: Pesquisa RH2010, 2000
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Figura 1: Os seis processos de Gestao de Pessoas

Gestio
de
Pessoas

* Recriutame rto
* Salaglio

*Deserhode  [* Remuneragio | * Treinamerto | * Dizciplina * Banco de Dados
Cargos * Baneficios e *Mudangas * Higene, * Sisternas de

* Byzliagio do Servigos *Comunicagdes | Seguranga e Irformagte s
Desempenho Lualidade Vida| Gerenciais

* Relagdes com
Sirdicatos

Fonte: Gestdo Estratégica de RH, Prof. Osvaldo Luis Gongalves Quelhas, D. Sc. UFF

1.2 Manuais e Normas

O Manual do Meta4Mind Set? - estabelece regras dos varios médulos que o

sistema possui e suas corretas aplicacdes em uma gestao de RH.

O Sistema de Planejamento e Legislacdo da Policia Militar do Parana

(SISPEL) estabelece a normatizac&o, emprego e distribuicdo de o efetivo da PMPR.

O Quadro Organizacional (QO) define a quantificacdo de Policiais Militares

em seus devidos escalonamentos, vagas e area de atuacao.

2 Manual do Meta4Mind Set — Apresentagdo dos varios mddulos que o Meta4Mind Set possui.
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1.3 Internet

Apesar dos varios livros relacionados ao tema desta monografia, as
pesquisas na rede mundial de computadores trouxeram enfoques mais recentes
sobre o assunto. Alguns sites contribuiram para enriquecer o0s capitulos deste
trabalho. Sdo os seguintes: Egberto Prado Lopes Bastos® apresenta seus artigos e
dicas sobre Descentralizacdo de RH cresce no mundo empresarial. Google
Académico também contribui com muitos recursos literario neste campo de

conhecimento.

3 BASTOS, Egberto Prado Lopes. Descentralizagcdo de RH. http:/ carreiras.empregos.com.br/comunidades/rh/artigos/070703-
descentralizacaorh_mtb.shtm , 06Jan2006.
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2 ANTIGOS SISTEMAS

A Diretoria de Pessoal dispde de um ferramental ndo adequado a atual
tecnologia existente no mercado, o que dificulta o gerenciamento e operacao dos
procedimentos de administracdo de pessoal. Pois, 0s sistemas de processamento
de dados na area de Recursos Humanos da Diretoria de Pessoal, apresentam

algumas caracteristicas que |lhes atribuem grandes dificuldades, tais como:

2.1 Sistemas desenvolvidos de forma isolada

Os principais produtos sdo sistemas grandes, complexos e desenvolvidos
isoladamente. Podemos citar como exemplo o sistema Histérico Financeiro — PPH
que pressupbe uma estabilidade na codificagdo que identifica os eventos
financeiros, que na pratica ndao ocorre por limitacdo da estrutura da codificacdo em
uso. Apesar, deste sistema ter sido gerado recentemente, ele sofre influéncia em
consequUéncia das restricbes impostas pelos Sistema Integrado de Pagamento de

Pessoal — SIP que é muito antigo.

2.1.1 Tem “idade” de sistemas muito diferentes

O desenvolvimento de cada solucéo incorpora as caracteristicas das politicas
ou filosofias institucionais e da evolugdo da tecnologia. O SIP, por exemplo, ja
passou por varias reformas, considerando as possibilidades de evolugéo a que foi
submetido. Desenvolvido para ser um sistema centralizador (posi¢ao politica vigente
a época), com tecnologia de gerenciamento de bando de dados hierarquico
(tecnologia top em 1978), foi praticamente migrado para um gerenciador de banco
de dados ADABAS e para um processo de operacdo quase totalmente

descentralizado.
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2.1.2 Deficiéncia dos sistemas

As evolucdes nos sistemas sao limitadas a certas caracteristicas estruturais.
Alterac6es mais radicais podem encerar dificuldades maiores, e por vezes, serem
dependentes de modificacdo impossivel de implementar. E o caso do SIP: ele foi
desenvolvido para ser o sistema central de gestdo de Recursos Humanos do
Estado, sob a égide do exercicio de controle sobre o0 que se paga. Na época de seu
desenvolvimento, o pagamento do funcionalismo foi definido como processo
estruturante e a finalidade do sistema era apenas para a geracao da folha de
pagamento do funcionalismo. Hoje, a Gestdo de RH é um processo muito mais
amplo do que apenas a geracao da folha de pagamento propriamente dita. Quando
se fala das deficiéncias do SIP, esta se falando da falta de fun¢cbes que néo lhes
foram atribuidas inicialmente, mas que sd&o, indiscutivelmente, necessidades dos

gestores dos recursos humanos.

2.2 Solucdes tipo ilha

Outra caracteristica dominante nos sistemas mais antigo € as “solugdes do
tipo ilha”, que sdo aquelas que apresentam resisténcias e dificuldades de integragao.
O processo identificado era setorizado e a solugcdo de sistema refletia esta

caracteristica tornando-se um sistema isolado e resistente a integracao.

O desenvolvimento de uma solucdo particular requer uma grande e
experiente equipe dedicada exclusivamente para a sua especificagao,
desenvolvimento, teste da solucao, treinamento dos usuéarios. Normalmente o que
acontece ao término de uma solugdo e a descoberta de requisitos que foram
esquecidos, ou que se fizeram novas mudangcas nos processos durante o
desenvolvimento da solugcdo. O desenvolvimento dos programas € um processo
demorado e requer a equipe, usuarios e técnicos, dedicados com exclusividade por

um longo periodo de tempo.

Além, dos sistemas de RH administrados pela Diretoria de Pessoal, o
Governo do Estado mantém diversos aplicativos na area de RH. A busca de
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solucbes proprias pontuais de RH por parte de alguns o6rgdos do Governo e
Unidades da Policia Militar vém aumentando de forma global os gastos em relacéo a
adocdo de uma unica solucao para todo o Estado. Como ocorreu em alguns 6rgaos
do Estado que pretendiam adquirir ou desenvolver sistemas de RH exclusivos para
as suas necessidades.

A proposta de um sistema de Gestdo de RH Unico, integrado, flexivel e
dindmico, que podera ser processado de forma descentralizada, mas com controle e

gerenciamento centralizado, é a mais adequada.

2.3 Carater econdmico-financeiro

A SEAP e a SEFA nao dispdem de um ferramental adequado para o
acompanhamento econdémico-financeiro das despesas com pessoal, o que dificulta o
gerenciamento e operacdo dos procedimentos na area de pessoal. Os atuais
sistemas de processamento de dados na area de Recursos Humanos ndo permitem

a realizagao de:

2.3.1 Projecdes

N&o provém funcionalidades de projecdes que permitam, a partir dos dados
atuais e histéricos, a obtencdo de perfis e quantitativos para periodos futuros,
envolvendo: totais de pagamento, vacancia por aposentadorias, acréscimos de
remuneracao decorrente de vantagens que sofrem a influéncia temporal, e outras

similares.

2.3.2 Simulacodes

N&o ha como simular de forma &gil salarios futuros, através da introdugéo de
regras ou de montantes provisionais, bem como executar o célculo de varios
periodos de salarios por antecipacdo ou modificacdes. Tampouco, medir o impacto

gerado por mudanca de distribuicdo ou de evolucdo das remuneracdes, desta forma
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dificultando as andlises de seus efeitos, da evolucdo da massa salarial e a
consequente falta de um planejamento adequado para aumentos, negociacdes

salariais e previsbes orcamentario.

2.3.3 Temporalidade e Retroatividade

O armazenamento da evolucdo dos dados ao longo de tempo, de forma que se
possa efetuar calculos, inferéncias, simulacdes, consultas e analises de informacdes
baseadas em dados historicos, a partir de algoritmos e regras vigentes a época é
uma das necessidades prementes da administracdo, as quais 0s sistemas atuais

nao permitem.
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3 NOVO SISTEMA - (META4MIND SET)

A implantacdo de um sistema informatizado de Recursos Humanos que
atenda de forma integrada a gestdo estratégica de Recursos Humanos, a gestédo
administrativa, a folha de pagamento, os aspectos legais, beneficios sociais e a

gestao de competéncias compartilhada com a gestdo do conhecimento.

Figura2: GESTAO DE PESSOAL

'Y *Pessoa ’ 8
My i
N Y

2 a

sDependentes ’ *Recursos humanos ’ M
A -

-Candidatos ' *Periodos admissao do RH ’

A
*Fungoes do RH ’ ‘/E

Eg-

i

Fonte: Manual do Meta4Mind Set, pg 01

3.1 Caracteristicas

Para tanto, esse sistema devera apresentar como caracteristicas:

e A racionalizacdo dos procedimentos administrativos, descentralizando o
trabalho operacional para as unidades setoriais de recursos humanos e

garantindo o processo de Gestédo de RH centralizado na SEAP.
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3.1.1

O tratamento da informacdo de forma unificada, de forma a subsidiar a

tomada de decisdes gerenciais.

O controle das despesas de pessoal, de forma global, identificando os

custos das novas incorporacdoes.

Gestao qualitativa de RH, em um contexto econdmico e sociocultural em

evolucéao.

Propiciar a reducéo do tempo e dos recursos despendidos para execucao

de tarefas de baixo valor agregado.

Controles automaticos de corre¢éo de distor¢des na folha de pagamento.

Problemas a serem atingidos

O Sistema devera resolver, satisfatoriamente, alguns dos problemas que o

departamento de recurso humano (Diretoria de Pessoal) enfrenta, como os descritos

a seguir.

Processos de célculo excessivamente lentos e que dificultam a realizacao
de simulacdes e testes;

Dependéncia de técnicos da area de informatica para processar mudancas
decorrentes das alteragbes de legislagbes (Regime de Trabalho,
Tributéria, Previdenciaria), que implicam na complexidade da manutencéo
sobre todo o aplicativo;

Excessiva rigidez do sistema informatizado para adaptar-se as
necessidades concretas do 0rgao;

Desenvolvimento de aplicagcbes externas para resolver problemas
complexos, porém inevitaveis, como o célculo da retroatividade;
Necessidade de procurar a area de informatica no momento de gerar

relatérios ndo definidos na estrutura do aplicativo;
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e Inexisténcia de processo de calculo em ambiente separado, do processo
normal de geracdo da folha, para a realizacdo de simulagcbes de
pagamentos submetidos a determinadas condi¢des;

e Aplicacbes de solucBes previsionais para atender a falta de informacdes

relativas a provaveis gastos futuros.

3.1.2 Resultados esperados

3.1.2.1 De caréter Técnico

A busca da competéncia administrativa na geracdo do patrimoénio coletivo
esta relacionada ao processo de mudancas organizacionais, necessarias para tornar
0s 6rgdos do Governo mais competitivos, voltados a obtencdo de resultados em

termos de inovacbes, qualidade de produtos ou servigos e produtividade no trabalho.

A funcdo de gerenciar RH sempre tem sito vista como uma atividade
administrativa, realizada desde o0s escritérios centrais e reservada ao pessoal
administrativo e aos profissionais da area de RH. Hoje esta atividade consiste em
uma fungcdo estratégica do 6rgdo, que envolve o seu conjunto de servidores.
Portanto, podendo ser descentralizada grande parte de suas rotinas, através de
acesso desde qualquer ponto, a quiosques de consulta, de oportunidades de
trabalho, Intranet e Internet. Com isto reduzindo-se o tempo despendido em tarefas

que ndo agregam valor ao processo produtivo do 6rgao.

Portanto, as politicas de recursos humanos deverao assumir como requisitos;

e Valorizacdo dos talentos humanos (onde o foco € o trabalho e as pessoas,

e N80 mais 0S recursos ou numeros);

e Atracdo e manutencao de pessoas com alto potencial e qualificacdo para o

trabalho;
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e Crescimento funcional através da criacdo de condicBes favoraveis a
motivacao individual e & mobilizacdo dos grupos em torno das metas dos

orgaos;

e Oferecimento de incentivos vinculados a resultados da atividade

empresarial, de preferéncia com base grupal ou coletiva;

e Politicas integradas de recursos humanos a realidade dos 6rgaos e ao

contexto externo econdmico, social e politico.

3.1.2.2 Vantagens desta forma de gestédo de pessoas

Nesta analise devemos considerar que atualmente ndo é possivel pensar em
ser competitivo apenas através da inovacdo tecnoldgica ou somente por meio do
engajamento de recursos humanos. Ambos sdo imprescindiveis. Acgbes de
competitividade impdem estratégia tecnoldgica conjugada a estratégia de gestao de

recursos humanos.

Vantagens

© Funcéo de recursos humanos na cupula das organizagdes;

© Gestéo planejada e proativa;

© Descentralizada e compartilhada (cada gerente deve gerir sua equipe);
© Transparente

© Flexivel;
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© Integrada;
© Sem paternalismo;
© Orientada para resultados;

© Estimuladora da inovag&o e da criatividade.

Como atualmente a area de informética € demandada a implementar solucées
intrassetoriais, integrando processos interagindo entre os operadores, para algumas
situacdes esta sendo necessario repensar a solucdo. Esta modalidade de trabalho
vai exigir treinamento dos participantes em novas técnicas de gestdo empresarial:

e gestao participativa,

e distribuicdo de informacdo como forma de qualifica-la;

e gestdo de competéncia e do conhecimento; e

¢ ainformac&o como fomento do desenvolvimento.

3.1.2.3 Caréater Econdmico-financeiro

Na adequacédo dos atuais dados a legislacdo vigente da area de RH constata-
se que no processo de migracdo dos dados para o novo sistema, as informacoes
pessoais, funcionais e financeiras dos servidores passam por processo de
depuracdo, que tera impacto, principalmente, na geracdo dos pagamentos dos
servidores. Este tipo de mudanca, historicamente, tem apresentado uma economia
nas despesas com pessoal em torno de 4% a 7%. Para efeito deste projeto
consideramos com minimo aceitavel o percentual de apenas 5% sobre a folha de

pagamento dos servidores ativos, aposentados e pensionistas do Estado.
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4

ETAS

Para fins de calculo das metas, bem como para a obtencédo do valor a ser

investido investido no projeto, definiu-se como periodo de contrato 48 meses,

conforme cronograma de execucgéo e orcamento.

4.1 Metas Mensuraveis

Meta Descritivo

1 Reducdo com o contrato de manutencdo e processamento de 13
sistemas da area de RH. Valor de R$ 4.320.000,00 para 48 meses.

2 Decréscimo minimo de 2% (dois por cento) sobre os valores brutos
mensais da folha de pagamento dos funcionarios implementados.

3 Reducdo minima de 20% dos Profissionais que atuam na area de RH
apos 48 (quarenta e oito) meses da assinatura do contrato.

4 Disponibilizar uma solucéo informatizada de Gestao de RH para atender
obrigatériamente a liberacdo de 176 mil licencas de uso, com
capacidade de expansao até 250 mil licencas.

5 A implementagcdo de 20 mil funcionarios ativos e 15.200 beneficiarios,
apos 7 (sete) meses da assinatura do contrato.

6 A implementacdo de 50 mil funcionarios ativos e 38.000 beneficiarios,
apos 12 (doze) meses da assinatura do contrato.

7 A implementagéo de 30 mil funcionarios ativos e 22.800 beneficiarios,
apos 17 (dezessete) meses da assinatura do contrato.

8 A implementacdo dos demais 74 mil licencas de uso podera ser

efetuada durante os 48 (quarenta e oito) meses de vingéncia do
contrato, desde que haja interesse dos 6rgdos envolvidos (licencas

adicionais).




4.2 Metas Nao Mensuraveis

Depuracdo das atuais bases de dados para constituicdo de uma Unica base.
Em qualquer ponto de acesso as informagdes geradas serdo as mesmas, ou seja,
havera unificacdo da informacéao.

Hoje, parte dos calculos e rotinas da folha séo feitos manualmente, sendo,
portanto, sujeito a erros. Com a implantacao de um sistema com férmulas de caculo
parametrizadas, com base na legislacdo vigente, as rotinas manuais de célculo
serdo quase que eliminadas.

Manutencdo de historicos para os itens financeiros que compdem os célculos
da folha de pagamento, com vistas a geracdo de calculos retroativos de forma
automatica.

Constituicdo de base de dados relacional, que permitira produzir alteracdes em
qualquer nivel e automaticamente atualizadas.

Descentralizagdo de atividades para os usuarios dos sistemas nos diversos
orgdos do Estado, mediante controle de acesso e definicbes de gestdo emanadas
da SEAP.

Possibilidade de oferta da solucdo para outros 6rgdos do Governo do Estado,
garantindo a autonomia do 6rgdo ou Poder e possibilitando a alternativa de
rateamento dos custos com esses usuarios.

Destaque-se que hoje muitos desses Orgdos encaminham mensalmente
espelhos de suas folhas de pagamento para a SEAP, o que gera um elevado custo.
Com a disponibilidade do novo sistema para esses 0rgaos, inexiste a
obrigatoriedade de envio desses espelhos, pois a cada fechamento da folha a SEAP

receberad um relatorio gerencial do processamento da folha.
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5 MEIOS DE VERIFICACAO

Sera utilizado alguns parametros para verificacao.

5.1 Indicadores

Meta

Indicador

1

Comparacéo dos valores mensais pagos para a Celepar ao final
de 18 meses da assinatura do contrato em relacdo aos valores

autais.

Comparacédo das despesas mensais com pessoal, retirado o
crescimento vegetativo e aumentos concedidos, em relagdo aos
valores obtidos pela geracdo do pagamento dos funcionarios

implementados na nova folha de pagamento.

Acompanhamento através da contagem de pessoas lotadas nas

unidades de RH dos 6rgdos da administracao direta e autarquica.

Liberacdo de 176 mil licencas de uso do software aplicativo de
Gestdo de RH e instalacdo do referido software no Ambiente

Corporativo Central.

Contagem do numero de pagamentos (contracheques) efetuados
aos funcionarios efetivamente implementados no sistema

aplicativo.

Contagem do numero de pagamentos (contracheques) efetuados
aos funcionarios efetivamente implementados no sistema

aplicativo.

Contagem do numero de pagamentos (contracheques) efetuados
aos funcionarios efetivamente implementados no sistema

aplicativo.

Contagem do numero de pagamentos (contracheques) efetuados
aos funcionérios efetivamente implementados nos sistema

aplicativo.




Capitulo

6 HERRAMENTAS META4MIND SET

O meta4mind set possui 0s modulos funcionais, organizacao, .

6.1 Organizacgao

Para que a gestdo de pessoal se torna mais simples no Meta4dmind set é
necessario configurar no seus ambiente, determinando a estrutura funcional e fisica

da Policia Militar do Parana.

6.2 Gestao de Pessoal

Neste modulo funcional € possivel definir as pessoas que mantém algum tipo
de relacdo com a Policia Militar do Parana. Séo registradas as informa¢des minimas

sobre a pessoa.

Se necessario, € possivel completar ou ampliar o alcance dos dados sobre
essas mesmas pessoas no registro dos recursos humanos, que sao administrados

de acordo com a relacéo e a funcdo da pessoas dentro da organizacao.

6.3 Folha de pagamento

A Policia Militar pode calcular sua folha de pagamento de acordo com a
politica interna da organizacdo, podendo estabelecer formas de calculo de
pagamentos regulares e pagamentos retroativos de acordo com o0s requerimentos

desejados.

O resultado final da gestdo de pagamentos depende da forma de pagamento
especificada na folha de pagamento. Por exemplo, pagamento em espécie, em

cheque, através de transferéncia bancaria. Também é possivel executar simulagdes.



A informacéo relativa as folhas de pagamentos pode ser transferida aos

sistemas contabeis externos.

6.4 Selecao de Pessoal

Através deste modulo € possivel gerenciar os diversos procedimentos
relativos a selecdo de pessoal. Além disso, sdo determinadas as tarefas
administrativas utilizadas na busca de gestdo de novos candidatos ou de recursos

humanos suplentes para realizar trabalhos na organizacéo.

Aqui sdo administradas as informacfes do candidato, sdo abertos ou
encerrados processos de selecdo de pessoal, sdo definidas as vagas, realizadas as

entrevistas, os testes de selecao, e as ofertas de trabalho.

6.5 Treinamento

Entende-se por treinamento o processo pelo qual se concede 0s meios
adequados para que uma pessoa adquira os conhecimentos e as habilidades

necessarias para desenvolver suas funcées da melhor forma possivel.

Através deste modulo os profissionais do departamento de recursos
humanos, aos responsaveis pelo treinamento e aos empregados de uma

organizacao em tarefas relacionadas com:

e Preparacdo do plano de treinamento, elaboracdo de orgcamentos e

gerenciamento do tempo investido no treinamento de empregados.
e Solicitacdes e inscricbes nos treinamentos que a empresa oferece .

e Avaliagéo e aproveitamento de novos conhecimentos.



Este mdédulo possui interacdo direta com os seguintes médulos: Avaliacdo de
pessoal, Conhecimentos+, Organizacao.
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Fonte: Manual do Meta4Mind Set, pg 14

6.6 Avaliacao Pessoal

Avaliacdo de pessoal é utilizado pelo Departamento de Recursos Humanos

para desenvolver tarefas relacionadas com:
e (Gestdo dos planos de avaliacdo da empresa,;

e Abertura e acompanhamento de processos de avaliagéo;



e (Gestéo de planos de acéo.

O objetivo global de toda e qualquer organizagdo € conseguir uma administracéo
eficaz e que obtenha o maximo de rendimento de seus empregados associados ao

alto nivel de satisfacdo dos mesmaos.

6.7 Conhecimentos+

Conhecimentos+ é o conjunto de todos os elementos relacionados a
competéncias, aptiddes, habilidades e conhecimentos necessarios para que uma

pessoa desempenhe uma funcao dentro de uma organizacao.
Existem duas tipologias para conhecimentos+:

e Competéncias: todos os Conhecimentos+ necessarios para ocupar de

forma satisfatéria um cargo dentro da empresa,;

e Area de conhecimento: aptiddes, habilidades e conhecimentos que um
empregado pode ter, mas que nao sao imprescindiveis para desempenhar

uma fungdo ou ocupar um cargo na organizacao.

As habilidades, competéncias e atitudes dos recursos humanos de uma

organizacao, a esse conjunto de fatores da-se o nome de Conhecimentos+.

A Gestao de Conhecimentos+ de uma organizacdo possibilita cumprir os

seguintes objetivos:

Compatrtilhar conhecimentos;

Melhorar a comunicacao e a colaboragéo entre os empregados;

Identificar peritos e expertos;

Criar uma memoria corporativa,



e Disponibilizar informacao para a execucdo de planejamento;
e Otimizar o tempo dedicado a tomada de decisoes.

O processo de gestdo de conhecimentos pode-se tornar um importante
elemento dentro da empresa, ja que permite converter as habilidades, destrezas e
competéncias dos recursos humanos (informacao qualitativa e subjetiva) em dados

objetivos e quantificaveis através do aumento da produtividade.

6.8 Gestao de Conhecimento

Com a Gestdo de Conhecimentos € possivel criar e compartilhar o
conhecimento dentro da organizacéo, proporcionando a reducédo de custos. Deste
modo, otimiza a aplicacdo do aprendizado e favorece a organizacdo com

superioridade competitiva.

E a possibilidade de administrar as informagées relativas a um RH e seus
Conhecimentos+ associados. Permite executar tarefas como: efetuar testes para
auto-avaliacdo de Conhecimentos+ de um recurso humano, atribuir niveis de
Conhecimentos+ a um recurso humano e verificar os Conhecimentos+ agregados a

um RH especifico.

CONCLUSAO

Os conceitos envolvidos nas praticas da gestédo de recursos humanos podem
ser objetos de polémicas, que ndo foram consideradas no ambito deste trabalho. A
problematizacdo desses conceitos envolve desde as praticas tradicionais da gestédo

de recursos humanos, até aquilo que tem sido chamado de evolucéo da area.



A partir da andlise dos dois modelos de gestdo de recursos humanos foi
possivel observar: um modelo de RH (sistemas antigos) a ndo integracao de todas
as areas de RH para a melhor gestdo, seus danos a administracao publica e o outro
modelo de RH (sistema novo) com a implementac&o da ferramenta Meta4Mind Set,
sistema informatizado de RH, a melhor gestao integrada e estratégica de RH, a
gestdo administrativa, a folha de pagamento, os aspectos legais, beneficios sociais e

a gestdo de competéncias compartilhada com a gestdo do conhecimento.

Para finalizar cabe considerar que, se esta area ja comporta toda esta
problematizacdo, a pesquisa deveria avancar, especialmente do ponto de vista

qualitativo, para esclarecer como estas praticas se estdo dando dentro da realidade.
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