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Resumo:

A gestéo de pessoas vem se desenvolvendo nos siinas e assim assumindo novos papéis dentro
da administragdo das organizagfes, deixando depseas um setor burocratico, como 0s primeiros
setores fabris da Revolucdo Industrial, para seatanm diferencial nas organiza¢des, através de seu
capital intelectual, gerando vantagem competitas@a@s organizacdes. Dentre as mudancas ocorridas
nas areas de gestdo, pode-se destacar a visdadasaaprocessos, como uma das formas de se
organizar as empresas que mais vem crescendo amginhdeptos em diversas areas. Desse modo,
este artigo proplde através de uma revisdo teodriaa wm link no qual os conhecimentos gerados
através da Gestao por processos possam contrémairgparea de Gestdo de Pessoas por meio da do
Process Classification Framework (PCF), como uma proposta para a organizagao do detgestao

de pessoas. O presente artigo faz uma breve toalieacdo sobre Recursos Humanos e a sua
evolucdo no contexto brasileiro. Também se propéscharecer conceitos sobre processos e algumas
técnicas de implantagdo. A partir deste ponto,ssmta o PCF e a proposta de uma metodologia de
implantacdo para as organizacdes.

Palavras chave Processos de gestdo de pessoas, Ativos intang@esao por processos,
PCF-Process Classification Framework.

The Contribution of the Process Approach to Peopl&anagement by
Process Classification Framework

Abstract

People management has been developed in recent years and so taking on new roles within the
management of organizations, rather than just one sector bureaucracy, as the first
manufacturing industries of the Industrial Revolution, to make a difference in organizations
through its capital intellectual, generating competitive advantage for organizations. Among
the changes in management, you can highlight the vision-based processes, as a way to
organize the companies that has been growing and gaining momentum in several areas. Thus,
this paper proposes using a theoretical create a link that knowledge generated through the
management by processes may contribute to the area of people management through the
presentation of the Process Classification Framework (PCF), a proposal for sector
organization people management. This article is a brief contextualization of Human
Resources and its evolution in the Brazlian context. It is also proposed to clarify some



concepts of processes and implementation techniques. Thus, from this point, the PCF presents
and proposes a methodology for implementation for organizations.

Key-words: People management processes, Intangible assets, Business Process
Management, PCF- Process Classification Framework

1 Introducao

A gestdo de pessoas vem alcancando cada vez npaigoesas organizacfes podendo ser
considerada como uma vantagem competitiva, prilmgrate por gerenciar ativos intangiveis
de dificil imitacdo pelos concorrentes (BECKER; HELED, 2001). Dessa forma, galgou
degraus na estrutura organizacional deixando darsesetor burocratico para se tornar uma
parceria estratégica para a alta direcao.

As empresas sdo formadas por diversos processiependente do segmento ou porte a que
pertencam. Na area de processos, geralmente astelévalidos em processos de negocios e
processos de apoio (GONCALVES, 2000). Os processosegocio concentraroore
business da organizacdo, enquanto 0s processos de ap@msgsponsaveis por prover toda
a estrutura necessaria para que 0s processos dle@aosegcorram. Os processos de gestdo de
pessoas fazem parte do que € conhecido como poscessapoio nas organizacdes. O
macroprocesso contempla diversos processos megoesvao desde o recrutamento e
selecdo dos funcionarios aos de Planejamento @gtatdas organizacbes (BARBARA,
2008; BALDAM 2010; CRUZ, 2010). Por esse variawue de atividades é que este artigo
buscou apresentar a importancia de se possuir megs0s de gestdo de pessoas bem
definidos e gerenciados.

O setor de gestdo de pessoas, assim como qualgaedé uma organizacdo é formado por
diversos processos, que sao responsaveis por deteareficiéncia, a eficacia e a efetividade
de um setor e de suas decisdes (BARBARA, 2006; GRI0Z0). O objetivo deste artigo é
vincular os conhecimentos do gerenciamento poregsms aos de gestdo de pessoas, a fim de
se obter processos identificados, mapeados, melosupara que estas informacdes possam
ser gerenciadas de forma a gerarem resultadovégggara as organizagoes.

A elaboracao deste trabalho foi realizada atraeésnda reviséo bibliografica sobre os temas
gestao por processos e gestdo de pessoas, busoemdo um elo entre estes dois assuntos
distintos. Desse modo, a partir das praticas déigg®r processos propor uma ferramenta de
gerenciamento para a area de gestdo de pessoasas paganizacoes.

O presente artigo esta dividido em quatro sec@ms desta introducdo. A proxima secao esta
descreve a metodologia utilizada para elaboracgurekente artigo. A terceira se¢ao borda a
evolucdo do setor de Recursos Humanos no Brasimamelos utilizados e as estratégias
comumente adotadas pelas organizacdes. Nesta tseghém foi feita uma abordagem por
processos para a area de Recursos Humanos. Na gegéo estd apresentad®rocess
Classification Framework - PCF, como uma ferramenta auxiliar para a estrludiorap setor

de pessoal e tambébenchmarking entre empresas. E por final na quinta secdo eméeor
trabalho com as consideracgdes finais e limitac@esstudo.

2 Metodologia

Este artigo trata-se de uma Reviséo bibliogréfitea,natureza critica e reflexiva, sobre os
modelos praticados no decorrer do desenvolvimestlidificacdo das praticas de Gestao de
Pessoas e na area de Gestdo Processos. Os dadlos doletados através de fontes
bibliograficas tais como: livros, textos, artigagntificos, pesquisas cientificas, normas, e
sites relacionados ao tema, conforme descritosef@€ncias.



Apoés andlise sistematica, o conteudo foi categdoizia seguinte maneira: Evolucéo do setor
de Recursos Humanos e seus modelos; conceitogext@lizacio de processos e exposicao
do Process Classification Framework - PCF.

3 Referencial Teorico
3.1 A Evolucéo do setor de Recursos Humanos e seusdelos

A evolucao da administracdo dos recursos human@sasi vem sofrendo influéncia
dos fatos socio-politicos e econdmicos, bem comdesenvolvimento das organizacdes. Esta
evolucéo pode ser dividida em seis periodos, dedaamm Almeida, Teixeira e Martinelli
(1993) e Port&t.al (2008), que podem ser apresentados sucintamesggdate maneira:

— Até 1930: a realidade predominante era agricola ¢rabalho desenvolvido pelo
administrador de pessoal era simplesmente cuidgudbotitativo de empregados.

- 1930 a 1950: o Brasil vive a Revolugdo de 30, nestsmo periodo é criado a
Consolidacdo das Leis do Trabalho, a nova Condituie o setor de RH tem atuagéo
burocratico-cartorial e paternalista;

— 1950 a 1964: Revolugéo de 64, inicio do desenva@mimindustrial brasileiro e o setor de
RH atua como um departamento de rela¢des indstriai

— 1964 a 1978: crescimento econdmico no pais queallavmodernizacdo das empresas e
criacao do departamento de RH aliado ao patronato;

— 1978 a 1990: os empregados sao vistos como recdigenciados nas organizacoes;
governo e dos empresarios mudam seu modo de vefurasonarios e exigem a
profissionalizacdo do RH;

— 1990 aos dias atuais: globalizacéo e a gestaossegetém como funcéo estimular relacéo
de confiangca com os colaboradores, atuando consultores internos.

A partir da breve cronologia apresentada é posparekeber que o setor de pessoal viveu uma
mudanca passando da postura de Recursos Humadesy duncionario é tratado como mais
um recurso, para representar um novo papel masgénte e estratégico perante as tomadas
decisbes pelas organizacbes (BRANTON; GOLD, 20B83%a evolucao nao se deu de forma
homogénea em todas as organizacdes. Enquanto alguwsauem um setor de gestdo de
pessoal totalmente estratégico, outras ainda maap&mas um orgao de controle de pessoal
(PORTO, et. al. 2008; ALMEIDA; TEIXEIRA e MARTINELLI, 1993). Braton e Gold
(2003) identificaram trés modelos de administragéoRecursos Humanos, adotados pelas
organizacdes, conforme apresentados a seguir:

Modelo baseado em Control@reocupado em garantir o controle, este ajudamten altos
niveis de produtividade e profissionalismo. E ums dmnceitos mais antigos, onde o
trabalhador é visto como capacidade de traballgp, Iseu trabalho deve ser organizado para
que se possa tirar 0 maximo proveito deste req@RANTON; GOLD, 2003).

Modelo baseado em Recursas estratégia da empresa esta voltada para shiislddes e
capacidades, ela acredita que o seu conhecimertmaoné um diferencial no mercado, logo
uma vantagem competitiva. O conhecimento geraddralesea empresa pelos proprios
funcionéarios passa a ser considerada uma grandagesin competitiva, visto que nenhum
outro concorrente detém o conhecimento que estioret organizacado e nos funcionarios
que a compde (BARNEY; HESTERLY, 2007). Além destedelo ndo ser novo,
propriamente dito, Barney (1991) argumenta querdagem competitiva sustentavel ndo é
alcancada através de uma andlise da posicdo desanps mercado externo, mas atraves de



uma analise cuidadosa de suas habilidades e cagasidcaracteristicas que os concorrentes
encontram-se incapazes de imitar.

Modelo Integrador:é a integracdo dos dois principais modelos datégfia de RH: um com
foco na l6gica subjacente a estratégia de congretencial, e o outro com foco no esforgo
recompensado de compreender as necessidades ded@dmumanos. A partir desse modelo,
podem ser gerados quatro tipos de estratégias sté@ogde pessoas (BRANTON; GOLD,
2003):

—Comprometida: voltada para o desenvolvimento ioteta funcionario e controle de seus
resultados.

—Tradicional: direcionada para recrutamento extedeo competéncias ou controle dos
comportamentos e baseada em processos.

—Colaborativa: o RH € um “agente livre”, ele temaogamia para buscar terceirizagbes e
avalia o desempenho dos mesmos.

—Paternalista: oferece possibilidade de promocaeescicnento de acordo com mecanismos
de controles baseados em processo.

A escolha de qual estratégia adotar € uma escotligidual de cada empresa, pois ndao ha
uma melhor do que a outra, 0 que existe € posibid de aplicacdo e adequacdo. Em cada
segmento empresarial uma podera se adequar maelhgueda outra (BRANTON; GOLD,
2003), por exemplo, uma empresa que € voltada @am@dducdo de conhecimento, possui
colaboradores com necessidades diferentes de eanpnehistriais, onde o maior nimero de
funcionarios se concentra no chéo de fabrica.

Independente do modelo adotado por uma empresa,ot@@dtor de Gestdo de Pessoas sera
composto por processos. O que muitas vezes é allseévque muitas empresas ndo possuem
0s processos de gestdo de pessoas claramenteldefi@onhecer os processos principais do
setor € um fator crucial para se gerar resultadosgjuhlidade. Quando ndo se conhece a
atividade que se executa ndo é possivel definisqsaresultados ou saidas sdo esperadas ao
fim da mesma (CRUZ, 2010). Partindo deste pressopssra demonstrada a partir deste
ponto uma visao baseadas em processos para alsdgb@stao de Pessoal.

3.2 Mas o que € um Processo?

Apesar de muitos estudos sobre processos orgamzasi até o presente momento nenhuma
definicdo pode ser tomada como absoluta (BARBAR#)&2 MARANHAQO; MACIEIRA,
2010). A fim de ilustrar uma definicdo, foi adotaslagque esta disponivel na Norma ISO
9000:2005 considerando ser uma das mais aceitilizadas, principalmente por ser a base
para a Norma ISO 9001:2008, uma norma internaciatel certificacdo do sistema
anteriormente descrito e por resumir as ideiasesgais por diversos autores nas areas de
processos.

7

Assim, processo € “conjunto de atividades inteagiehadas ou interativas que transformam
insumos (entradas) em produtos (saidas).” Transifiodm 0 conceito em uma abordagem
mais pratica, Harrington (1991) afirma que “os pssos utilizam os recursos da organizacéo
para oferecerem resultados objetivos a seus dieride modo grafico, pode-se expressar o
conceito de processo na figura seguinte:



Entrada Processo Saida
> Transformagé&o
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Figura 1: Processo
Fonte: Elaborado pela pesquisadora a partir daigéfi da 1ISO 9000:2005

Nos primeiros estudos sobre processos acreditagaesestes despertariam interesses apenas
as areas fabris ou operacionais das organizacoesnpcom o desenvolvimento da Gestéao
por Processos, na qual o foco deixa de serem gédarpara os clientes da organizagcéo se
tornar os elementos mais importantes (HAMMER E CHAM1994; DAVENPORT, 1994).
Goncalves (2007) afirma que “as empresas do fudencardo de enxergar processos apenas
na area industrial, serdo organizadas em tornoeds processos nado fabris essenciais e
colocarao seus esfor¢cos em seus clientes”.

3.3 Como identificar e mapear 0S processos

Algumas técnicas foram desenvolvidas a fim deifacih identificacdo e o levantamento dos
processos organizacionais, “todas elas, no enta@to, a finalidade de promover a
compreensao do analista sobre a ordem, a hieragqaissequéncia légica das atividades
necessdrias a uma unidade organizacional, paragfodie bens ou a prestacdo de servigcos”
(VALLE; OLIVEIRA, 2010). Segue no quadro 1 um resu das principais técnicas de
levantamento e identificacdo dos processos e susdgais caracteristicas.

Técnicas Caracteristicas

Entrevista - Aplicada a um nimero reduzido de pessoas.

- Permite o dialogo interativo.

— Permite visualizar as reacfes dos entrevistados.

— Permite grande flexibilidade na estrutura origifalentrevista.

Questionario — Aplicado a um nimero grande de pessoas.
— Necessita ser bem estruturado e dirigido para blgma que se quer analisar.
— Permite pouca flexibilidade na sua estrutura.
— Permite manusear grande niumero de informacoes.
Workshop — Aplicado a um nimero reduzido de pessoas
— Permite interagcdo e discusséo aberta
— Produz resultados imediatos e evolugéo na formatelgpretar e tratar 0S processos.
Observagéo - E a verificagéo no local de trabalho, com pequértasferéncias do analista.
- E aplicada para complementar o levantamento deniafpdes sobre o processo, para
garantir o entendimento sobre a situagdo analisadagquando o assunto for muito
complexo ou muito especifico.
Quadro 1: Técnicas de levantamento de processos
Fonte: andlise e modelagem de processo de negbid E e OLIVEIRA, 2010)

Ao se identificar e consequentemente desenharoze$s0s € preciso estipular alguns limites
gue deverdo estar alinhados a missao do processibids. Para Harrington (1991, p. 70), os
limites podem ser encontrados fazendo as segyatgsintas:

—Qual o escopo do processo? (0 que este procestargula ou se propde a fazer).
—Quais séo as entradasputs) para o processo?

- Quais séo as saidasitputs) do processo?



—Que departamentos estédo envolvidos no processo?

Nesta fase do levantamento os limites devem cobrproblemas envolvidos nos processos e
devem atender as necessidades do cliente (HARRINGGT@91, BARBARA, 2008). Apds o
levantamento inicia-se a fase de modelagem dosegsos. Atualmente existem diversas
técnicas, tais comoBusiness Process Management Notation (BPMN), Unified Modeling
Language (UML), Event Driven Process Chain (EPC) e tambénsoftwares que auxiliam a
empresa nesta fase. A mais utilizada, devido aopahcdo grafica muito aceita € a técnica
de BPMN. Porém, é importante que se verifigue gu#tcnica e, caso exista,software
utilizado pela organizacdo para manter padroniz@¢aa LE; OLIVEIRA, 2010). A partir

da identificacdo e modelagem dos processos jursigua responsaveis, inicia-se a etapa de
documentacéo, a fim de se manter de forma sisteadatitodas as rotinas da area.

3.4 Como documentar os Processos

BN

Tao importante quanto a identificacdo e o0 mapeameluls processos, € a etapa de
documentagcdo. Em poucas palavras, esta fase poddeBeida como a descricdo da

sequéncia em que 0s processos ocorrem. A docurdentdeve ser feita de forma

padronizada, de modo a facilitar 0 manuseio e apoeemsdo do mesmo. Um manual de
procedimentos pode ser elaborado a fim de que todogrincipais processos da area se
concentrem em um unico documer(ddALLE; OLIVEIRA, 2010).

Segundo Barbaré al (2008) ao se elaborar a documentacdo dos pro¢&ssoportante que
se defina uma hierarquia, destinada a criar doctoseaque atinjam as fungdes corretamente,
como por exemplo, um manual de procedimentos, qae per um cunho tatico, servindo
para 0s gerentes e até analistas. Enquanto segainigsma sistematica de documentacéo
podem existir documentos no nivel de instrucdordeatho, na qual a rotina de trabalho
esteja descrita detalhadamente.

Outro fator relevante a respeito da documentacagrdeessos é a facilidade que esta
proporciona para a realizacao de treinamentos pictacéo dos colaboradores. Como todos
os funcionarios envolvidos em um processo devernraaados no mesmo (HARRINGTON,
1991), todas as alteragcdes motivarédo treinamemta@sudlizacdo. Como diversas rotinas estao
detalhadas, é possivel um colaborador iniciantesacenais facilmente as informacgdes sobre
a execucdo de uma tarefa, ao poder seguir o paase passo descrito em instru¢gbes de
trabalho padréo.

3.5 Melhorias de Processos

As etapas anteriormente descritas, identificac@peamento e documentagéo, fazem parte de
um circulo virtuoso do gerenciamento da melhoriationia de processos. Um processo nunca
sera perfeito, sempre sera possivel fazer algo gaeaele melhore, logo, trabalhar os
processos de Gestdo de Pessoas é uma atividadwitemée e que nunca chega ao fim. Um
processo podera ser redesenhado ou reestruturadisadi vezes, este ciclo faz parte da
melhoria continua de processos e que esta baseadmmnceitos do PDCAP(an, Do, Check,

Ac t- ou em portugués: Planejar, Fazer, Verificar er)Adgesenvolvido por Edward Deming e
utilizado para os mais diversos fins na AdministtagOs processos precisam ser analisados
criticamente por seus executores e por todas asgeenvolvidas por ele (OLIVEIRA, 2008;
MARANHAO; MACIEIRA, 2010).

Como meio de verificar a eficiéncia dos processgarazacionais Harrington (1991, p.18)
ressalta algumas caracteristicas a respeito dastedsticas dos processos bem-definidos e
bem-gerenciados, sédo elas:



a)alguém responsavel pelo desempenho do processm@odd processo).
b)Fronteiras bem-definidas (o escopo do processo).

c)Interacdes internas e responsabilidades bem-da$inid

d)Procedimentos, tarefas e especificacfes de treimtamdocumentados.
e)Sistemas de controle feedback préximo ao ponto em que a atividade é
executada.

f) Controles e metas orientados para as exigénciakehe.

g)Prazos de execucédo conhecidos.

h)Disposi¢céo de procedimentos para mudanca formalizad

i) Certeza de o quanto podem ser bons.

4 Process Classification Framework - PCF

Embora néo seja possivel criar uma estrutura deepsos que atendam a todas as empresas,
principalmente pelos seus mais variados segmerttoaanhos, uma ferramenta que se coloca
a disposicao a fim de orientar os processos emmaissa a PCF— Process Classification
Framework. Ainda pouco divulgada no Brasil, “a PCF € umaudequra para a melhoria de
processos. Ela visa servir de modelo de mais altel para a realizacdo dmnchmarking
entre organizacdes de diferentes setores” (VALLEIMEBIRA, 2010) ou até mesmo como
uma forma de organizar os processos internos deowyaaizacao.

O modelo foi desenvolvido em 1992 pela APQ@@¥rican Productivity & Quality Center) e

um grupo de colaboradores experientes de diversas,ae vem apresentando desde entdo
diversas melhorias. Embora atualmente tenham siddas algumas PCFs para determinados
ramos especificos, como por exemplo, telecomunicacdarmacia, existem a PCF que é
considerada generalista, servindo de base paraesagpdos mais variados segmentos e portes
(APQC, 2011).

A PCF é dividida em 12 categorias e € constituadaedjuinte forma (APQC, 2011):
1 Categoria: nivel mais alto

1.1 Grupo de Processos: estara reunido neste itegrupo de processos.

1.1.1 Processo: 0 processo em si.

1.1.1.1 Atividade: é o processo de forma mais tatt.

A arquitetura da PCF néo pretende ser a soluc@gzasetores de Gestdo de Pessoas, e sim
propor uma estrutura abrangente e capaz de esira@ste setor (BALDAM 2010Assim, a

PCF sera utilizada como uma base de auxilio palaksoracdo dos processos da categoria
6.0: Desenvolver e Gerenciar Capital HumanoA figura a seguir representa o modelo
completo do PCF, na qual a categoria em questauntgaese na segunda parte, Geréncia e
Servigo de Apoio.
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Dresenvoleer Desenhar & Elaborar Plano Entregal Gearenclar
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6.0 Desenvolver e Gerenciar Capilal Humano
7.0 Gerenciar Tecnologla de Informagao

8.0 Gerenciar Recursos Financeiros
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11.0 Geranciar Relacionamenlos Exlamos
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{ 10.0 Gerenciar Meio Ambienle, Salde e Seguranga ]
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12.0 Gerenciar Conhecimenlo, Melhoria e Mudanca

Figura 2:Process Classification Framework
Fonte: APQCProcess Classification Framework (2010)

O PCF podera ser utilizado como um modelo paran@gd@o, porém para a implantacao
deste, sera necessario adotar as técnicas tramliia® gestdo de processos, como ja
abordados nos topicos acima. Desse modo, a segpiroposto um fluxo para a implantacao

do PCF, conforme definido por Barbara (2008), Valeliveira (2010) e Maranhao e

Macieira (2010), com as seguintes etapas:

- identificacdo e levantamento dos processos exedard area de gestdo de pessoas. Nesta
etapa sera possivel utilizar o modelo como dneck list, a fim de verificar quais sdo os
processos existentes na organizacao;

— analise do levantamento de processos, confrontarcdon 0 modelo do PCF. Esta analise
devera permitir uma critica sobre quais 0s processistentes devem permanecer; se 0S
subprocessos estdo alocados aos devidos procesgaais processos @iamework PCF sao
possiveis implantar e quais ndo serdo, seja pélprigrestrutura da empresa, sejam por
condicbes legais, como por exemplo, processos cletaenento e selecdo para empresas
publicas;

— apos as analises, a etapa consequente é a de gemdadas processos. Neste momento
cabe comparar de forma gréafica a estruturralmework do PCF com a estrutura existente na
empresa. Sendo assim, se faz necessario a elabalagén fluxograma para cada uma das
estruturas. A partir destes fluxogramas uma novalism se faz necessaria, pois as
comparacdes entre ambos poderao sugerir mudaneasra@ra da organizacao;

— as decisdes tomadas nesta analise serdo utilipadasiesenhar um fluxograma be, que
mostrara a futura configuracédo do setor de gestguedsoas. As primeiras acfes devem estar
determinadas para comecar a implantacdo das mugjanca

— 0S processos permanentes e 0s novos deverao satodes documentados, a fim de que
todos os colaboradores do setor possam conhec@&d$sgn como também possam ser
analisados posteriormente e aprimorados. Esta datagfio devera ser analisada e validada
pelas pessoas responsaveis pelo processo;



— todos os colaboradores do setor deverao ser tsnams novos procedimentos, tdo quanto
os colaboradores dos setores que estiverem redatmera algum destes processos, para que
possam compreender as alteracdes e deem contiawddddrma adequada,;

A reorganizacdo dos processos de gestdo de pess3an, COmO em outras areas, nao se
resume ao momento do desenho ou do redesenho WegEEessos. A continuidade e a
revisdo periodica da implantacdo sédo fases impedapara a melhoria continua dos
processos e aperfeicoamento da utilizacdo do mauelantado.

Em seguida foi desmembrada a categoria 6.0, benb coengrupos de processos e 0sS
processos que a compbem. Para informacdes sobredeloncontemplando as demais
categorias € possivel encontra-las no site da APQC.

4.1 Apresentacdo da Categoria: 6.0 - Desenvolvecapital humano

6.1 Criar e gerenciar planos, politicas e estraggide RH (recursos humanoslesdobra-se
em trés processos:

6.1.1 Gerenciar/Alinhar/Distribuir estratégia de.RH

6.1.2 Desenvolver e implementar planos de RH.

6.1.3 Monitorar e atualizar planos.

6.2 Recrutar, buscar e selecionar empregaé@ogloba os seguintes seis processos:
6.2.1 Criar e desenvolver requisicdes de empregados

6.2.2 Recrutar candidato.

6.2.3 Filtrar e selecionar candidatos.

6.2.4 Gerenciar verificacdo de pré-alocacéo.

6.2.5 Gerenciar nova contratagao/recontratagao.

6.2.6 Rastrear candidatos.

6.3 Desenvolver e orientar empregadtigide-se em seis processos:
6.3.1 Gerenciar orientacao e colocacao de empregado

6.3.2 Gerenciar desempenho de empregado.

6.3.3 Gerenciar relagdes entre empregados.

6.3.4 Gerenciar o desenvolvimento de empregado.

6.3.5 Desenvolver e treinar empregados.

6.3.6 Gerenciar talento do empregado.

6.4 Recompensar e reter emprega@dsomposto por quatro processos:

6.4.1 Desenvolver e gerenciar programas de recasapesconhecimento e motivacionais.
6.4.2 Gerenciar e administrar beneficios.

6.4.3 Gerenciar assisténcia e retengcdo do empregado

6.4.4 Administrar folha de pagamentos.

6.5 Reutilizar e aposentar empregadesgloba dez processos:
6.5.1 Gerenciar processo de promog¢ao e demissao.

6.5.2 Gerenciar separacao.

6.5.3 Gerenciar aposentadoria.

6.5.4 Gerenciar autorizacao de faltas.

6.5.5 Desenvolver e implementar recolocagéo de egaplo.
6.5.6 Gerenciar alocacao de pessoal.

6.5.7 Realocar empregados e gerenciar contratos.



6.5.8 Gerenciar reducédo de empregos e aposentadoria
6.5.9 Gerenciar expatriados.
6.5.10 Gerenciar processo de realocacao de empregad

6.6 Gerenciar informacdo do empregadesdobra-se nos sete seguintes processos:
6.6.1 Gerenciar processos de emissao de relatorios

6.6.2 Gerenciar processo de investigacao de elbosg

6.6.3 Gerenciar e manter dados do empregado.

6.6.4 Gerenciar Sistemas de Informacéo de RH (pIRH

6.6.5 Desenvolver e gerenciar métricas do empregad

6.6.6 Desenvolver e gerenciar equipe e assisténcia

6.6.7Gerenciar comunicagcao com empregados.

5 Consideracdes Finais

Este trabalho buscou apresentar os conhecimensessvidos pela Gestdo por Processos
através do PCF como uma ferramenta para a Gest®esiwas. Nao é pretensdo de este
trabalho mergulhar a fundo na conceituacdo de Resudumanos e nem mesmo cessar 0S
temas abordados, mas sim trazer uma propostagpéiia a organizacdo e estruturacdo deste
setor, buscando reduzir a grande lacuna existamie @ teoria e a pratica em muitas
organizagoes.

O PCF apresentado na secdo 4, mesmo sendoaorwork que contempla toda a estrutura
da empresa, podera ser muito Gtil quando aplicpdoas no setor de responsavel pela Gestao
de Pessoas, visto que a sua estrutura € totalnmelg@eendente. Ao se deparar com a grande
estrutura apresentada na categoria 6.0 deve-samtemente que nem todos 0S processos
existirdo em todas as empresas, assim a metodaoge&ida podera ser de grande utilidade
durante a implantacdo. Desse modo, é importanteanas atividades existentes no setor de
pessoal da empresa, bem como documenta-los pamarobkhores resultados nos momentos
da estruturagdo dos processos e assim melhoréalesegundo momento.

Este trabalho tem a limitacdo de ser uma revisBlobrafica, e ndo apresentar um caso de
aplicacdo da ferramenta. Porém, como oportunidatdesf de pesquisa, sugere-se um trabalho
que descreva a aplicacéo da categoria 6.0 da fentar® CF numa organizacgao.
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