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RESUMO

O presente trabalho tem como tema o potencial do gerenciamento de dados na gestdo de
pessoas e tem como objetivo analisar como o gerenciamento do banco de dados pode
contribuir com a &rea de gestdo de pessoas. Para alcancar esse objetivo, foi realizada uma
revisdo bibliogréfica e documental, além de uma pesquisa em municipios que realizaram
censo previdenciario, para se entender a ldgica da realizacdo de um recenseamento e como
pode ser aplicado pelo Projeto MASP no seu projeto de recensear os servidores do Estado de

Minas Gerais.

Através do trabalho foi constatado como a area de gestdo de pessoas pode se beneficiar com
um adequado gerenciamento do banco de dados, de forma a potencializar as suas atividades,
logo é de fundamental importancia a atualizacdo e o saneamento dos dados dos servidores,
pois contribuirdo para a transformacao da gestéo de pessoas do Estado e como tecnologias do
tipo big data pode transformar a area, além de contribuir com a geracdo de informacdes

estratégicas.

Palavras-chave: dados, gestdo de pessoas, recenseamento, Projeto MASP, banco de dados,
Big Data.



ABSTRACT

This present work has as its theme the potential of the data management in people
management and aims to analyze how the database management can contribute constructively
in people management. To achieve this objective, a bibliographical and documentary review
was conducted, and a survey was conducted on municipalities that realized the social security
census, to understand the logic of conducting a census and how it can be applied by the

MASP project in your project to review any servers of the Minas Gerais state.

Through the work was found how the people management area can be benefited with an
adequate management of the database, in order to enhance their activities, so it is extremely
important to update and to sanitize the data from servers because they will contribute to the
transformation of people management of the state and how the big data type technologies can
transform the area and contribute to the generation of strategic information.

Keywords: data, people management, census, MASP Project , database, big data.
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1 INTRODUCAO

Na conjuntura atual, em que ha uma demanda crescente por uma gestdo publica eficiente,
servigos publicos de maior qualidade, economicidade e transparéncia da maquina publica, o
Governo do Estado de Minas Gerais criou 0 Projeto MASP (Modernizagdo da Administracao
dos Servicos e Sistema de Pessoal) que foi inicialmente planejado em 2010 e teve seu inicio
de fato em 2011. Ele foi uma iniciativa da Subsecretaria de Gestdo de Pessoas (SUGESP) e da
Secretaria de Planejamento e Gestdo (SEPLAG) e, foi concebido com o intuito de melhorar a
gestdo de pessoas e na procura por uma gestdo que busque o aprendizado e crescimento dos

servidores e do Estado.

Com o objetivo de modernizar a gestdo de pessoas, de modo que ela seja gerenciada de forma

eficiente e que seja transformada em elemento chave na estratégia governamental, pretende-

Se:
Automatizar os processos operacionais, com geracdo de informacéo de qualidade,
virtual, centralizada e de acesso online; aumentar a integridade e confiabilidade de
informacBes que suportam 0s processos de gestdo de pessoas; aumentar a
capacidade analitica sobre o capital humano, proporcionando controle, melhores
previsdes e planejamento da forga de trabalho, viabilizando a realizagcdo da
estratégia governamental; reducdo de fraudes, erros de pagamento e alocacgdo
errdnea de recursos financeiros atraves da diminuigdo e/ou eliminacdo de atividade

despadronizada e sem regras de auditoria; aumento da transparéncia e eficiéncia na
comunicagao aos servidores e toda sociedade. (SEPLAG, Projeto Masp, 2015).

Nesse contexto, o0 presente trabalho abordarad sobre a gestdo de pessoas relacionando com o
gerenciamento de dados, em especial no seu potencial em modernizar e trazer eficiéncia para
a area, logo para a administracao publica e como essa interacdo pode evoluir para uma gestdo
do conhecimento, que é “um campo em rapida evolu¢do que foi criado pela colisdo de
diversos outros - recursos humanos, desenvolvimento organizacional, gestdo de mudanca,
tecnologia da informagdo, mensuragdo e avaliagdo de desempenho™ (BUKOWITZ;
WILLIAMS, 2002, p.17).

Seré discutido sobre o recenseamento proposto pelo Projeto MASP, que tem a pretensdo de
prover informacdes de pessoal de qualidade e a disponibilizacdo de uma base de dados
atualizada e confiavel, ja que a atual “apresenta uma escassez de informacdes estruturadas,
atualizadas, tempestivas e confidveis" (SEPLAG, Projeto MASP, 2015).

Em relacdo a geréncia de um grande volume de dados, sera abordado sobre o Big Data e

segundo Elias (2013) a sua implementacdo no servi¢co publico poderia gerar pesquisas e
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relatérios relevantes ao planejamento da gestdo de pessoal dos servidores, definindo um perfil
de comportamento que poderd ser utilizado de diversas formas, como uma alocacdo mais
eficiente, além de possibilitar a otimizacdo da prestacdo de servigos a sociedade ou para uma
melhor gestdo do gasto e receita publica. Sendo assim, temos que:
Com a gestdo do Big Data, os governos passam a ter condigdes mais favoraveis para
unificar os sistemas, analisar melhor os dados, cruzar diferentes indicadores em
diversos formatos para definir mais assertivamente seus objetivos e estratégias para

aperfeicoar o atendimento aos cidaddos, propiciar mais bem-estar a sociedade e
contribuir para o desenvolvimento do Pais como um todo. (ELIAS, 2013, n.p)

Logo, o presente trabalho tem como objetivo geral analisar como o gerenciamento do banco de
dados pode contribuir com a area de gestdo de pessoas, podendo ser desmembrado em quatro

objetivos especificos:

— Abordar sobre a relacdo e os beneficios do gerenciamento de dados na gestdo de
pessoas;

— Analisar 0 recenseamento, suas caracteristicas, seus objetivos, seus potenciais
beneficios e possibilidades que serdo adquiridas com a formacdo de uma base de
dados consolidada;

— Analisar a tecnologia big data, a sua aplicabilidade e como seria Gtil a sua utilizacao
no banco de dados do Estado, além dos possiveis ganhos que seriam adquiridos.

— Analisar como as experiéncias apresentadas pelos municipios que realizaram o censo

previdenciario podem contribuir com o recenseamento proposto pelo Projeto MASP.

Decorrente da necessidade de se ter informacgfes de pessoal atualizadas e autenticadas nos
bancos de dados, de maneira que beneficios sejam concedidos assertivamente, erros e
inconsisténcias sejam eliminados e o planejamento da area de gestdo de pessoas seja realizado
de modo adequado, apresento o problema dessa pesquisa em forma de uma pergunta: Como

aperfeicoar a gestdo de pessoas a partir do gerenciamento do banco de dados?

A realizacdo dessa pesquisa justifica—se no ponto de vista académico por dar continuidade a
busca do conhecimento para melhor compreender a relacdo do gerenciamento de dados com
a area de gestdo de pessoas; logo, como a atualizacdo, 0 saneamento e 0 correto

gerenciamento de banco de dados pode beneficiar essa area.

Ja sob o ponto de vista prético, o trabalho justifica-se por mostrar a importancia de se realizar o

recenseamento dos servidores no Estado de Minas Gerais, pois como exposto pelo Projeto
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MASP (SEPLAG, 2015), ele consiste na limpeza e enriquecimento da base de dados dos
servidores ativos do Estado, de forma que a base sera enriquecida através da confirmacgéo dos
dados atuais, coleta de dados até entdo inexistentes ou incompletos, coleta biométrica e
fotografia dos servidores, aumentando-se assim a qualidade das informacdes relativas a vida
funcional dos servidores e consequentemente gerar beneficios para a gestdo de pessoas, de
forma a possibilitar a sua modernizacdo no Estado de Minas Gerais.

Para atingir os objetivos expostos, optou-se por uma pesquisa do tipo descritiva, escolha que
sera detalhada posteriormente no capitulo referente a metodologia. A pesquisa sera dividida em
seis capitulos, sendo eles: Introducdo; Metodologia; Fundamentacdo Teorica; Recenseamento;
Big Data; Andlise; Consideracdes finais.

O capitulo referente a Fundamentacdo Tedrica abordara sobre diversos temas, sendo eles:
Gestdo de Pessoas, 0 seu conceito, 0 que representa dentro de uma organizacdo, a sua
evolugdo e o seu papel no planejamento estratégico; Gerenciamento de Dados: conceitos e
aplicabilidades, em que se tratara sobre a transformacdo de dados em informacdo e
conhecimento, a estrutura dos bancos de dados e sobre os sistemas de gerenciamento;
Sistemas de Informacdo que explanard sobre a sua definicdo, o seu funcionamento e
beneficios; Big data que discorrerd sobre o gerenciamento de grandes volumes de dados e a
importancia da utilizacdo dessa tecnologia; Gestdo do Conhecimento que abordara sobre o0 seu
conceito, aplicabilidades e importancia na organizacdo. Sendo que todos esses temas serdo
relacionados com o tema inicial de Gestdo de Pessoas, com o intuito de discutir a relacdo, a

interacdo e o funcionamento nessa area.

O capitulo Recenseamento abordara sobre o recenseamento proposto pelo Projeto MASP, sua
aplicabilidade, provaveis beneficios e focara nas possibilidades que serdo adquiridas com a

formacéo de uma base de dados consolidada.

O capitulo referente a analise trara percepcdes e observacBes de gestores presentes em
municipios que realizaram ou que estdo realizando o censo previdenciario, analisando assim a
situagdo dos dados funcionais dos servidores anteriormente a realizagdo do censo, 0s

beneficios da sua realizacdo para a gestao de pessoas, as potencialidades e dificuldades.
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Finalmente, as Consideracdes finais que trara as conclus6es adquiridas sobre o problema que
0 presente trabalho abordara, além dos beneficios propriamente ditos da utilizagdo do

gerenciamento de dados na gestdo de pessoas.



17

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Neste capitulo serdo abordados conceitos, funcionamento, relacdes e beneficios que servirdo
como base para 0 entendimento da analise que sera apresentada posteriormente, portanto sera
discorrido sobre gestdo de pessoas, gerenciamento de dados, sistemas de informacéo, Big

Data e gestdo do conhecimento.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestao de pessoas pode ser definida como “uma fun¢ao gerencial que visa a cooperagao das
pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais” (GIL, 2001, p.17), além de “um conjunto de politicas e praticas que permitem a
conciliacdo de expectativas entre a organizacao e as pessoas para que ambas possam realiza-
las ao longo do tempo” (DUTRA, 2002, p.17).

O termo gestdo de pessoas é uma substituicdo do termo administracdo de recursos humanos,
que traz a percepgdo das pessoas apenas COmoO um recurso e ndo como cooperadores e

parceiros dentro das organizaces.

2.1.1 EVOLUCAO HISTORICA

Ocorreu uma evolugdo histdrica até o atual modelo de gestdo de pessoas, inicialmente surgiu a
Administracdo Cientifica, originaria de experiéncias de Frederick W. Taylor e de Henri Fayol.
“O objetivo fundamental desse movimento era proporcionar fundamentagdo cientifica as

atividades administrativas, substituindo a improvisagdo ¢ o empirismo” (GIL, 2001, p.18).

Segundo Dutra (2002) o modelo proposto por Taylor baseava-se na racionalizacdo do
trabalho, j& o de Fayol propunha os seguintes principios: conhecer, prever, organizar,
comandar, coordenar e controlar. Henry Ford também contribuiu para a administracdo
cientifica, ele pregava que a producdo deveria ser em massa, 0 trabalho deveria ser

especializado, com cada funcionario realizando apenas uma tarefa.

Entretanto, temos que “esse modo de organizacdo do trabalho foi duramente criticado por
tornar o trabalho humilhante e degradante e, ainda, por ndo permitir um processo de

desenvolvimento das pessoas por si mesmas” (DUTRA, 2002, p.29).

Logo apos, surgiu a Escola das Relagdes Humanas, que como exposto por Gil (2001), foi

originaria das experiéncias realizadas por Elton Mayo e seus colaboradores, que constataram a
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importancia de fatores psicolégicos e sociais na producédo, descobriu-se a importancia do fator

humano dentro da organizacéo.

Em seguida, surgiu as RelagBes Industriais, logo apds a Segunda Guerra Mundial, que
provocou mudancas nas estruturas de administracdo de pessoal até entdo vigentes, sendo essas

alteracdes decorrentes do aumento do poder sindical de trabalhadores.

Na década de 60, surge a Administracdo de Recursos Humanos, que pode ser compreendida

como uma administracdo de pessoal com uma abordagem sistémica. Por sistema, entende-se:
Como um conjunto de elementos unidos por alguma forma de interacdo ou
interdependéncia; uma combinacdo de partes, formando um todo unitério; um
conjunto de elementos materiais ou ideais, entre 0s quais se possam encontrar uma

relacdo; uma disposicéo de partes ou elementos de um todo, coordenados entre si e
que funcionam como estrutura organizada (GIL, 2001, p.21).

De acordo com Gil (2001) a partir dos desafios que as organizagdes passaram a enfrentar,
principalmente a partir da década de 80, como a globalizacdo, desenvolvimento tecnoldgico,
competividade, entre outros, passou-se a criticar o modelo de Administracdo de Recursos

Humanos.

As pessoas eram vistas como um patriménio das organizacOes e a partir da década de 90
percebeu-se que as pessoas deveriam ser consideradas como parceiras da organizacao, sendo
assim, o capital intelectual. Dessa forma, surgiu a ideia de uma nova gestdo de recursos

humanos, sendo nomeada como Gestéo de Pessoas (GIL, 2001).

2.1.2 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE PESSOAS

Um dos fatores mais importantes para o planejamento estratégico de pessoas, é que a gestao
de pessoas esteja interligada com a estratégia da organizacdo, havendo assim uma influéncia

matua, logo:

“O patrimonio de conhecimentos da empresa ¢é transferido para as pessoas,
enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situagGes profissionais e
pessoais, quer na empresa, quer fora dela. As pessoas, ao desenvolverem sua
capacidade individual, transferem para a organizacdo seu aprendizado capacitando-a
para enfrentar novos desafios” (DUTRA, 2002, p.65).
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Segundo Chiavenato (2010), o planejamento estratégico trata de alinhar a gestdo de pessoas

com os objetivos organizacionais, contribuindo assim para o seu alcance e a0 mesmo tempo,

contribuir para o alcance d

0s objetivos proprios de cada individuo, como mostra a Figura 1.

Figura 1 - Os passos no planejamento estratégico de Gestdo de Pessoas

Objetivos e estratéglas
organizacionais

|

.y

Objetivos ¢ estratéglos
de GP

Etapa 1: Avaliar o nivel de Comparagho . | g5, 2: Prever as necessidades
capital humano de capital humano
da organizagao

Etapa 3: Desenvolver e
Iimplementar planos de

&0 do

QUBE

Corrigir/evitar
excesso de pessoal

Corrigir/evitar
falta de pessoal

Fonte: CHIAVENATO, 2010, p.77.

Como abordado por Gil (2001) a gestdo de pessoas possui um grande numero de atividades,

que sdo agrupadas em

sistemas, que sdo relacionados e se influenciam, podendo ser

classificadas da forma como esta demonstrada no quadro abaixo, que representa as atividades

classicas da gestdo de pessoas, ndo incluindo assim, novas atividades decorrentes da evolugdo

dessa gestdo:

Quadro 1 - Classificacdo das atividades de gestao de pessoas

Sistemas de RH

Atividades

Suprimento ou

Identificagdo das necessidades de pessoal, pesquisa de mercado de
recursos humanos, recrutamento e selegao.

agregacao
— Anélise e descricdo de cargos e planejamento e alocagdo interna de
Aplicacao
recursos humanos.

Compensacao ou
Manutenc¢ao

Salarios, beneficios, carreiras, higiene e seguranca do trabalho e
relacBes com sindicatos.

Desenvolvimento ou
capacitacao

Treinamento e desenvolvimento de pessoal e desenvolvimento e
mudanca organizacional.

Controle ou
Monitoragao

Avaliacdo de desempenho, banco de dados, sistema de informacoes
gerenciais e auditoria de recursos humanos.

Fonte: Adaptado de GIL, 2001, p.25.

Apos esta abordagem sobre a area de gestdo de pessoas, faz-se necessario discorrer sobre

gerenciamento de dados,

de forma a se encontrar a relacdo, a importancia e aplicabilidade
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deste para a é&rea, assim como a transformacdo do dado em informacdo e esta em

conhecimento.

2.2 GERENCIAMENTO DE DADOS: CONCEITOS E APLICABILIDADES
2.2.1 DADOS

Segundo Verzello e Reuter Il (1984) os dados sdo uma informacdo bruta, ndo tratada, que ndo
possibilita o entendimento de certas situagdes. “Os dados em si ndo sdo dotados de relevancia,
de propdsito e significado, mas sdo importantes porque constituem a matéria-prima essencial
para a criagdo da informagio” (CUSTODIO, 2005, p.21). Ja segundo O’Brien, 2006 (apud
LIMA; GUIMARAES, 2008, n.p) “os dados sdo um recurso organizacional essencial que
precisa ser administrado como outros importantes ativos das empresas. A maioria das
organizacfes ndo conseguiria sobreviver ou ter sucesso sem dados de qualidade sobre suas

operacdes internas e seu ambiente externo.

2.2.1.1 BANCO DE DADOS

Por banco de dados, entende-se como um conjunto de dados relacionados entre si, que
normalmente descrevem o funcionamento de uma organizacdo, ele pode ser feito
manualmente ou pode ser computadorizado e a sua constru¢do requer o armazenamento de
dados, especificando os tipos e caracteristicas, no caso do automatizado, ocorre o controle
pelo SGBD (sistema gerenciador de banco de dados) (ELMASRI; NAVATHE, 2005).

Em relagdo a precisdo e a confianga, “0 banco de dados precisa ser um reflexo verdadeiro do
minimundo que representa; portanto, as mudangas precisam ser retidas no banco de dados o
mais breve possivel” (ELMASRI; NAVATHE, 2005, p.4).

2.2.2 GERENCIAMENTO DE DADOS

Os dados, como exposto por Caratti (2008), sdo recursos fundamentais que devem ser
corretamente administrados dentro de uma organizagdo, para se conseguir sucesso, ou uma
gestdo de qualidade. O seu gerenciamento permite garantir informagdes concisas, veridicas e
integras, identificando erros, dados redundantes ou repetidos, além de:
Garantir o uso estratégico das informacGes, identificando suas necessidades e
oportunidades; melhorar a qualidade, a precisdo e integridade dos dados; melhorar o

compartilhamento dos dados; manter os modelos de informacdes atualizados; refinar
e reaproveitar as informag6es da corporacdo (CARATTI, 2008, n.p).
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2.2.2.1 SISTEMA GERENCIADOR DE BANCO DE DADOS (SGBD — DATABASE
MANAGEMENT SYSTEM)

O SGBD ¢ um conjunto de programas (software) utilizados para definir os dados, o que
“envolve especificar os tipos, estruturas e restricbes dos dados a serem armazenados. A
definicdo ou informacdo descritiva do banco de dados também é armazenada pelo SGBD na
forma de um catélogo ou dicionario, chamado de metadados” (ELMASRI; NAVATHE, 2005,

p.4).

Ele também é utilizado para a criacdo de um banco de dados, que é decorrente do ato de
armazenar os dados para 0 gerenciamento; a manipulagéo, o que inclui pesquisas em banco de
dados para recuperar um dado especifico; atualizacdo para refletir as mudancas no minimundo
e geracdo de relatorios; manutencdo de falhas, em que um subsistema de backup e

recuperacdo seria responsavel por essa manutencdo (ELMASRI; NAVATHE, 2005).

Segundo Elmasri e Navathe (2005) outras funcdes e vantagens sdo apresentadas pelo SGBD,
como o controle de redundancias, em que € realizado um controle para que um mesmo dado
ndo seja armazenado varias vezes, ndo desperdicando assim espaco de armazenamento; evita
a ocorréncia de inconsisténcias, de forma que ndo suceda atualizacbes apenas em alguns
dados e sim em todos, ou atualizagcdes incorretas; compartilhamento, que possibilita 0 uso
simultdneo por diferentes usuarios e programas; protecdo que trata de proteger o sistema

contra 0 mau funcionamento e seguranga contra acessos nao autorizados ou maliciosos.

Figura 2 - Sistema gerenciador de banco de dados
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2.2.3 INFORMACAO

A informagdo segundo Junior (2011) é o dado tratado, trabalhado, filtrado e interpretado que
contribui com as decisdes organizacionais, além de ser um meio capaz de gerar conhecimento.
Ela “é¢ o resultado da analise dos dados existentes na empresa, devidamente registrados,
classificados, organizados, correlacionados e interpretados em um determinado contexto, para
transmitir conhecimentos e permitir a tomada de decisdo de forma otimizada” (OLIVEIRA,
2014, p.23) e ¢é “o resultado do processamento, manipula¢ao e organizacdo de dados, de tal
forma que represente uma modificacdo (quantitativa ou qualitativa) no conhecimento do
sistema que a receba” (MORAES, 2009, p.144).

Segundo Claro (2013) a informacgdo é fundamental no processo de gestdo, pois facilita o
planejamento, auxilia na possibilidade de oferecer servicos de qualidade e na tomada de
decises, pois contribui para a ocorréncia de decisbes mais precisas e coerentes, sendo que a
qualidade da informacdo é fundamental. O quadro abaixo abordard sobre caracteristicas

fundamentais para se ter uma informacéo de qualidade:

Quadro 2 - Caracteristicas de uma informacao de qualidade

Caracteristicas Definicoes

Precisa A informag&o ndo pode conter erros. A atengdo comega com a
entrada dos dados.

Completa A informacdo completa contém todos os fatos importantes.
A informacéo também deve ser relativamente econbmica para

Econdmica ser viabilizada. O valor da informacg&o deve estar equilibrada
com o custo de gera-la.

Flexivel A informac&o quando flexivel pode ser usada para uma
variedade de propositos.

., A informac&o confiavel depende do método de coleta de dados

Confiavel .
ou da fonte geradora do contetdo.

Relevante A informac&o relevante é essencial para o tomador de decisdo.
A informagé&o deve ser simples, ndo ser exageradamente com-

simples plexa, pois quando ela é muito sofisticada e detalhada pode nao

P ser necessaria ou gerar sobrecarga de informagdes, ou até mesmo

confuséo.

Em tempo A informac&o é pontual quando obtida no momento em que é

(Pontual/atual) necessaria ou oportuna.

Verificavel A informagcé&o deve ser verificavel, possivel de ser conferida e
COMm isSO Se assegurar que esta correta.

Fonte: CLARO, 2013, p.18.
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2.2.4 CONHECIMENTO

Ele é decorrente do uso das informacdes, segundo Custddio (2005) a informacdo pode ser
considerada como um insumo, de forma que ela € utilizada para criar novos habitos,
transformacdes, construir novas tecnicas, aléem da capacidade de se responder novas

exigéncias e cobrancas a partir de vivéncias individuais.

O conhecimento “vai além das simples informagfes, sendo o somatério da experiéncia
individual e o valor que ela representa em cada individuo, o que impede que se tenha uma
definicdo Unica para o tema” (CUSTODIO, 2005, p.21).

Observa-se assim, uma sobreposicdo do conhecimento em relacdo a informacdo e desta em

relacdo aos dados, 0 que pode ser representado pela Figura 3:

Figura 3 - Hierarquia: dado/informac&o/conhecimento

Informagio

Fonte: CUSTODIO, 2005, p.22.

Em virtude dos conceitos expostos anteriormente, é fundamental discorrer sobre Sistemas de
Informacdo, que abordara sobre a transformacdo do dado em informacdo e o seu uso

gerencialmente, além da utilizacdo deste sistema na area de gestdo de pessoas.

2.3 SISTEMAS DE INFORMAGCAO (SI)

Segundo Kenneth C. Laudon e Jane Price Laudon (1999, p.4), “sistema de informagdo S&0
componentes inter-relacionados trabalhando juntos, para coletar, recuperar, processar,
armazenar e distribuir informacdo com a finalidade de facilitar o planejamento, o controle, a

coordenacdo, a analise e 0 processo decisorio em organizagoes”.

Por sistemas de informacdes gerenciais (SIG) se entende como “o processo de transformagao
de dados em informagfes que s@o utilizadas na estrutura decisoria, proporcionando a
sustentacdo administrativa para aperfeicoar os resultados esperados” (OLIVEIRA, 2014,

p.26). O SIG auxilia os gerentes com andlises e informacdes sobre a situacdo passada e atual
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da organizacdo, além de possibilitar que se presuma sobre a situacao futura, proporcionando

assim capacidade de intervencdo, caso a conjuntura ndo seja favoravel para a organizacao.

Pode-se afirmar que o Sl é formado pela jungdo da tecnologia, com a organizacdo e com as

pessoas, como esta explicitado na figura abaixo:

Figura 4 - Sistema de informag&o e seus componentes
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Fonte: CLARO, 2013, p.26.

O SI ¢ delineado nas organizagdes, que sdo vistas “como locais de procedimentos
operacionais e administrativos, que podem estar formalizados, escritos ou registrados, ou
serem originarios de praticas informais” (CLARO, 2013, p.27), ele apresenta o objetivo de

solucionar impasses gerados por questdes internas e externas.

As pessoas utilizam as informacBes provenientes do sistema para executar suas funcdes

dentro da organizagdo. “Sao elas que inserem entradas no sistema, utilizam suas saidas e torna

o sistema todo produtivo” (CLARO, 2013, p.27).

Ja é a tecnologia que efetiva o SI em uma organizacdo, utilizando assim a “tecnologia de
computacdo para a entrada, saida, processamento e armazenamento de dados” (LAUDON;
LAUDON, 1999, p.6). Nesse processo, 0s seguintes mecanismos séo utilizados:
Ela envolve o computador propriamente dito e demais equipamentos (hardware), os
programas e aplicativos (software), as formas de armazenamento dos dados (bancos
de dados) e os recursos de telecomunicacdo e informacdo (TIC — Tecnologias de

Informacdo e Comunicagdo) que interconectam os computadores e demais equipa-
mentos em rede. (MULBERT; AYRES apud CLARO, 2013, P.28).

O Funcionamento do sistema de informacdo baseia-se segundo Loudon e Laudon (1999) na

realizacdo de trés atividades:

— Entrada/input: recolhimento de dados brutos dentro do ambiente organizacional.
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— Processamento: transformacdo dos dados provenientes da entrada em uma
configuracdo mais adequada.

— Saida/output: transmissdo da informacdo decorrente do processamento as pessoas
inseridas na organizagdo. “Os sistemas de informacdo também armazenam informacéo
sob varias formas, até que ela seja necessdria para o processamento ou saida”
(LAUDON; LAUDON, 1999, p.4).

— Realimentac&o/feedback: ¢ a saida que volta a pessoas especificas da organiza¢do com

0 objetivo de reparar dados provenientes da entrada.

O funcionamento do sistema esta expresso pela Figura 5, demonstrando as atividades dos

sistemas de informagéo:

Figura 5 - Atividades dos sistemas de informag&o.
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Fonte: LAUDON; LAUDON, 1999, p.4.

2.3.1 SISTEMAS DE INFORMAGCAO DE GESTAO DE PESSOAS

Os sistemas de informacao inseridos na gestdo de pessoas possibilitam “atrair, desenvolver e
manter uma forca de trabalho estavel, eficaz e treinada. Sdo essenciais para essa missao a
identificacdo de empregados potenciais, a manutencdo de registros completos sobre
empregados existentes e a criagdo de programas de treinamento” (LAUDON; LAUDON,
1999, p.34).

Como exposto por Laudon e Laudon (1999) o Sistema de gestdo de pessoas € utilizado em

diferentes niveis, sendo eles:



— Nivel estratégico: reconhece as exigéncias da forca de trabalho, “habilidades, nivel de

instrucdo, tipos de posi¢des, numero de posi¢les e custos” (LAUDON; LAUDON,

1999, p.34).

— Nivel tatico: auxilia o recrutamento, desenvolvimento e gratificacdo dos funcionarios.

— Nivel operacional: assinala o recrutamento e a alocacdo dos funcionarios na

organizacao.

Destaca-se a importancia de se ter um sistema de informacéo eficiente, em que se mantém um
banco de dados atualizado e saneado, possibilitando assim o acompanhamento dos dados
cadastrais do pessoal, de forma a auxiliar a gestdo de pessoas, logo “identificar requisitos da
forca de trabalho em termos de habilidades, nivel de instrucdo, tipos e nimeros de posicdes;
também ajudar a acompanhar e analisar o recrutamento, o direcionamento e o desligamento

de empregados; e, registrar a selecdo e a coloca¢do dos empregados” (CLARO, 2013, p.62).

O registro de dados basicos de pessoal em um sistema de gestdo de pessoas esta explicitado

na figura abaixo:

Figura 6 - Sistema Tipico de Registro de pessoal
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Fonte: LAUDON; LAUDON, 1999, p.36.
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2.4 BIG DATA

Nesse contexto de se discutir sobre a utilizagdo de banco de dados de forma eficiente,
contribuindo assim para a gestdo de pessoas, aplica-se abordar sobre o Big Data, que vem

favorecendo e revolucionando o gerenciamento de grandes volumes de dados.

Big data é um termo complexo, que ndo possui uma definicdo singular e como exposto por
Moura e Amorim (2014), ele ¢é utilizado para definir uma tecnologia capaz de gerenciar,
analisar e manipular um grande volume de dados, sendo eles estruturados ou ndo,
possibilitando assim uma melhora no processo de tomada de decisbes dentro das
organizagOes. Sendo que:
“Este grande volume de dados, ou Big Data, expGe uma nova forma de tecnologia
capaz de extrair valor de uma imensa variedade de dados, permitindo alta velocidade

de captura, descoberta e analise, transformando dados em informagdes valiosas, 0

que permite uma valorizagdo nos negocios, ciéncia, governo ¢ a sociedade”
(MOURA; AMORIM, 2014, p.2).

Utiliza-se os 5Vs para caracterizar diferentes particularidades do Big Data (5V BIG..., 2016),
sendo eles:

— Volume: refere-se a capacidade de lidar com um grande volume de dados criado
diariamente, que supera a capacidade de armazenamento tradicional.

— Velocidade: refere-se a velocidade de se gerar, analisar e transmitir os dados, logo a
velocidade de se adquirir informagdes em tempo real.

— Variedade: refere-se a grande quantidade de dados provenientes de diferentes fontes,
sendo que a maioria dos dados esta na condicdo de ndo estruturados, logo a capacidade
de assimilar a variedade das informacGes geradas.

— Veracidade: necessidade de dados confidveis e fidedignos, logo necessidade de dados
reais e veridicos em tempo real.

— Valor: retorno benéfico para a organizacgéo do investimento realizado, logo o resultado

agregado adquirido pela analise e gerenciamento dos dados.

O Big Data pode proporcionar um melhor gerenciamento dos dados, destacando-se a
necessidade de dados legitimos, integros e seguros, além de permitir o dominio de
informacOes precisas sobre cada organizacdo e pessoas envolvidas no ambiente

organizacional, além de possibilitar a prevencdo de fraudes, com a antecipacdo de



28

informagdes e constatacdo de comportamentos anormais ou anomalias (PREVENCAO...,

2016).

2.4.1 BIG DATA ANALYTICS

Big Data analytics refere-se a andlise de um grande volume de dados, extraindo-se assim
informagdes Uteis, padrdes e convergéncias entre os dados, que auxiliardo as tomadas de
decisbes dentro das organizacdes, podendo-se classificar as analise em quatro tipos
(CONHECA..., 2016):

— Preditiva: E o uso de dados, algoritmos e técnicas para identificar a probabilidade de
resultados futuros com base em dados historicos.

— Prescritiva: Ela extrapola a analise preditiva, ao prever as possiveis implicacdes para
diferentes ag0es.

— Descritiva: E a percepcao ou descri¢o dos dados em determinado momento.

— Diagnéstica: Preocupa-se em compreender a ocorréncia de determinadas situacoes.

2.4.1.1 MINERACAO DE DADOS OU DATA MINING

A mineracdo de dados € a verificacao e exploracdo de grandes volumes de dados, observando-
se algum tipo de padrdo e tendéncia existente entre eles, possibilitando o prognéstico de

panoramas futuros.

A mineracdo de dados permite filtrar dados desordenados e repetitivos, entender o que é
relevante e, entdo, fazer bom uso dessa informacdo para avaliar os provaveis resultados
(MINERACAO..., 2016).

2.4.2 BIG DATA NA GESTAO DE PESSOAS

A utilizacdo do Big Data na area de gestdo de pessoas tem o potencial de gerar uma série de
beneficios e transformacGes para a area, ele tem o potencial de gerar informacdes estratégicas
para a area de gestdo de pessoas, informacdes que colaborardo com o processo de contratacdo
de pessoas capacitadas, de acordo com as reais necessidades da organizacdo; alocacdo em
setores que melhor se enquadrardo com o perfil de cada profissional; capacitagéo,
treinamentos adequados que trardo melhores beneficios para as pessoas, logo para as funcdes
que elas estdo exercendo; maior assertividade na concessao de beneficios, aumentando assim

a retencdo dos funcionérios e proporcionando possibilidades de crescimento das carreiras
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dentro da organizacédo; avaliacdes de desempenho mais justas, dimensionando-se de forma
mais eficiente a contribuicdo de cada funcionario para o desenvolvimento da organizacao e
consequentemente ocasionar um aumento da satisfacdo e motivacdo das pessoas com a
organizacdo (BIG DATA..., 2016).

Ele proporciona o acompanhamento de todo o desenvolvimento do funcionario dentro da
organizacao, desde a entrada até a saida, além de definir um perfil especifico para cada um,
logo ele “auxilia na otimizag¢ao de rotinas, na selecdo de novos talentos, no treinamento de
equipes e na avaliacdo de cada setor, desenhando um cenério que reflita o estado atual dos

negdcios e traga um novo ponto de partida para tornéd-lo mais eficiente” (MARIN, 2015, n.p).

O gerenciamento adequado do banco de dados pelo departamento de gestdo de pessoas
proporcionard uma grande evolucdo para a area, como a disponibilizacdo de informacdes
estratégicas para a gestao, proporcionado assim um reconhecimento cada vez maior do capital
humano dentro da organizacdo. Sendo que:
O uso ético dos dados digitais das pessoas, 0 estabelecimento de critérios justos de
andlise destas informagBes, e a melhoria do uso das midias sociais pelos
profissionais, ainda sdo um desafio enorme. Ou seja, havera ainda a necessidade da
inteligéncia humana em parceria com esta inteligéncia artificial. As pessoas sempre

serdo o tempero e o diferencial de qualquer negdcio, por mais tecnolégico que seja.
(GOMES, 2015, n.p)

Apbs abordar sobre dados, informacdo e conhecimento e logo em seguida tratar sobre
sistemas de informacdo, faz-se necessario discutir sobre a gestdo do conhecimento, que é um
dos elementos mais importantes dentro de uma organizacdo e como a implementacdo desse
sistema seria benéfica, pois teria o potencial de converter o capital humano em capital

intelectual.

2.5 GESTAO DO CONHECIMENTO

Para se definir gestdo do conhecimento é fundamental compreender os conceitos de dados,
informacdo e conhecimento que ja foram abordados ao longo deste presente trabalho, em

especial o conceito de conhecimento.

Completando-se 0 que ja foi abordado sobre conhecimento, ele se resume segundo Dixon
(2000, apud ALVARENGA NETO, 2005, p.33) “aos elos significativos que as pessoas fazem
nas suas cabegas entre informacéo e a sua respectiva aplicacdo em a¢do quando em um dado

contexto”, sendo que ele pode apresentar duas formas, explicito ou tacito.


http://www.meuplanoa.com.br/index.php/blog/85-vai-contratar

30

O conhecimento explicito é o formal, codificavel de facil transmissdo as pessoas. “Ele se
relaciona aos procedimentos, aos bancos de dados e apesar da possibilidade de codificagéo, o
conhecimento explicito deve ser avaliado e tornado acessivel a pessoas que possam fazer algo
com ele e beneficiar a organizacdo” (CAMPOS; BARBOSA, 2001, p.5). Ja o conhecimento
tacito é o informal, que envolve elementos intangiveis, sendo de complexa articulagdo. Ele
refere-se:

Ao poder de inovacdo e a habilidade dos empregados de uma organizacdo para

realizar as tarefas do dia-a-dia, sendo substancial, complexo e ndo é passivel de

ensino. N&o existem formas eficientes de se codifica-lo em documentos ou banco de

dados. O que se pode fazer é tentar mapea-lo para que ele seja localizado quando
necessario (CAMPOS; BARBOSA, 2001, p.5).

Logo, o importante é como utilizar o conhecimento e compreender a sua criacdo e interacao,
independentemente de ser explicito ou tacito, de forma a se obter beneficios dentro do

ambiente organizacional.

Com isso, chega-se ao conceito de gestdo do conhecimento, que é segundo Campos e Barbosa
(2001, p.8) o processo de mapeamento dos ativos intelectuais ligados a organizacéo, a geracdo
de novos conhecimentos e a acessibilidade a grandes quantidades de informacoes

corporativas, de forma a converter o capital humano em capital intelectual.

Podendo-se ser conceituada também como “o processo sistematico de identificacgdo, criagdo,
renovacao e aplicagdo dos conhecimentos que sdo estratégicos na vida de uma organizacao,
sendo a administracdo dos ativos de conhecimento das organizacBes. Permite a organizacao
saber o que ela sabe” (SANTOS ET.AL, 2001, p.32).

O principal atributo de uma organizacdo baseia-se no capital humano, em especial no
conhecimento tacito que sua forca de trabalho possui. “Esse é dificil de ser imitado, copiado e
modificado. E ao mesmo tempo individual e coletivo; leva tempo para ser construido e, de

certa maneira, € invisivel, pois reside na cabeca das pessoas.” (Sousa, et.al, 2001, p.106).

Segundo Sousa et.al. (2001, p.106), a gestdo do conhecimento esta relacionada a aptiddo das
organizacOes de utilizarem as diversas fontes e atributos do conhecimento organizacional para
se desenvolver competéncias particulares e capacidade inovadora, de forma que se

manifestem novos processos e sistemas gerenciais.

Sendo que ao mesmo tempo, os funciondrios estdo procurando aumentar suas qualificacdes e

capacitacdes, ocasionando assim circulos virtuosos de geracdo de conhecimentos:
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Esses circulos ocorrem no momento em que as organizagoes, cientes da necessidade
de se reinventarem, de desenvolver suas competéncias, de testar diferentes ideias, de
aprender com o ambiente e de estar sempre buscando grandes desafios, adotam
estilos, estruturas e processos gerenciais que desencadeiam processos semelhantes
no nivel individual e coletivo (SOUSA ET.AL, 2001, p.106).

Souza et.al (2001) também afirma que a gestdo do conhecimento pode ser compreendida a

partir dos seguintes aspectos da atividade gerencial:

Definicdo pela alta administracdo dos campos do conhecimento, “em que 0S
funcionarios da organizacdo devem focar seus esforcos de aprendizado, além do seu
papel indispensével para a clareza da estratégia organizacional e na definicdo de metas
desafiadoras e motivadoras” (SOUSA ET. AL, 2001, p.106).

Preocupacdo da alta administracio com o desenvolvimento de uma cultura
organizacional, logo o estimulo a normas formais ou informais e atitudes comuns as
pessoas pertencentes a organizacdo, voltando-se assim para a “inovacao,
experimentacdo, aprendizado continuo, comprometido com os resultados de longo
prazo e com a otimizagdo de todas as areas da organizacdo” (SOUSA ET. AL, 2001,

p.106), contribuindo assim para o desenvolvimento estratégico.

Tentativa de superacgdo das estruturas hierarquico-burocréaticas pelas organizagdes, que

impedem a expansdo da inovacado, do aprendizado e da producdo de conhecimentos.

As praticas da gestdo de pessoas, associadas as praticas da gestdo do conhecimento,
logo melhorar a capacidade das organizacGes de atrairem e manterem pessoas com
habilidades, comportamentos e competéncias que contribuam com o valor dos fluxos
de conhecimento; fomentar comportamentos alinhados com os preceitos dos processos
individuais e coletivos de aprendizado, além de estarem alinhados com 0s interesses

estratégicos da organizacao.

Possibilita a criacdo de planos de carreira e treinamentos que ampliam as experiéncias,
assim como a interagdo com outras pessoas de dentro e de fora da organizagao; optar
por formas de remuneracdo associadas & obtengdo de competéncias individuais, ao
desempenho da equipe e da organizacdo como um todo (SOUSA ET. AL, 2001,
p.107).
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— Contribuicdo dos sistemas de informagéo e das tecnologias de comunicagdo no
processo de criacdo, propagacdo e retencdo de conhecimento nas organizaces.
Entretanto “o papel do contato pessoal e do conhecimento tacito para os processos de
aprendizado organizacional assim como a manutengdo de um ambiente de elevada
confianca, transparéncia e colaboragdo ainda sdo considerados essenciais” (SOUSA
ET. AL, 2001, p.107).

— A necessidade de interacdo das organizacdes com o ambiente externo, como parcerias

com outras organizagdes, de forma a estimular processos de aprendizagem.

2.5.1 GESTAO DA INFORMACAO X GESTAO DO CONHECIMENTO

A gestdo da informacdo segundo Zorrinho (1995, apud CUSTODIO, 2005, p.18), trata-se de
“decidir o que fazer com base em informagc&o e decidir o que fazer sobre informagéo. E ter a
capacidade de selecionar de um repositério de informacdo disponivel aquela que é relevante

para uma determinada decisdo e, também, construir a estrutura e o design desse repositorio”.

Como foi exposto por Custodio, (2005), a gestdo da informacdo deve se estruturar em um
Sistema de Informacdo desenvolvido com base nas necessidades da organizagéo, efetuando
assim o processamento de dados vindos de diversas fontes, gerando informacg&o Gtil em tempo

real a gestdo e a tomada de deciséo.

A diferenca entre a gestdo da informacdo e gestdo do conhecimento pode ser expressa da
seguinte forma:
A gestdo da informacdo é vista como a administragdo de uma rede de processos que
adquirem, criam, organizam, distribuem e usam a informagdo, jA a gestdo do
conhecimento possibilita uma organizacdo capacitada a organizar seus recursos e
capacidades, transformando a informacdo em compreensdo e insight, e

disponibilizando esse conhecimento por meio de iniciativas e a¢fes, de modo a
aprender e se adaptar a seu ambiente mutavel. (CHOO, 2003, p.403)

O quadro abaixo apresentard uma comparacdo entre as caracteristicas principais de cada tipo

de gestéo:

Quadro 3 - Comparacdo entre caracteristicas da Gestdo da Informacéo e da Gestdo do

Conhecimento
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"GESTAO DA INFORMACAO"

"GESTAO DO
CONHECIMENTO"

Objetivo: melhorar o acesso ¢ a
distribuigdio da informacgio
(conhecimento explicito/codificado)

Objetivos: aumentar o valor agregado
das informagdes, contextualizando-as;
gerir o conhecimento explicito e o
tacito

Suporte a operagdes existentes

Suporte ao aperfeigoamento
operacional e a inovagio

Transferéncia de informagdes ocorre
unilateralmente

Transferéncia de conhecimentos
requer _feed-backs e progressivas
contribuicdes dos usuarios

Foco altamente tecnologico
(predominancia de T1)

Foco equilibrado entre aspectos
tecnologicos e culturais (capital
intelectual com aporte de T1)

Considera que a coleta, tratamento ¢

disseminag¢io da informagdo possam ser

automatizadas

Considera a variagdio nas entradas do
sistema, o que impossibilita a
automatizagao do processo

Visdio unidimensional: pressupde que os

dados e informagdes tenham um uanico
significado para todos os afores

Visdo multidimensional:

Uma base de integragiio dinamica que
possibilite um sistema diferencial de
conhecimento

Fonte: COSTA; KRUCKEN; ABREU, 2005, p.38.
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3 RECENSEAMENTO

Recenseamento é o levantamento de dados estatisticos e informacfes de uma determinada
populacéo e segundo a definicdo do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica), ele
é o levantamento do nimero de habitantes por sexo, idade, cor ou raca, alfabetizacdo e outras
caracteristicas da populacdo que sejam importantes e se possam conhecer em um pais ou
regido. Segundo Babbie (2003) o recenseamento é considerado uma pesquisa social do tipo
“survey”, por apresentar uma abordagem quantitativa, que Vvisa apresentar as opinides das

pessoas por meio de questionario ou entrevistas.

O Projeto MASP, com o intuito de prover informacdes de pessoal de qualidade e a
disponibilizagdo de uma base de dados atualizada e confidvel, pretende realizar o
recenseamento dos servidores efetivos com vinculos de longa duracdo com o Estado de Minas
Gerais. O recenseamento proposto pelo projeto tem como objetivo:
A construcdo de uma base de dados saneada e enriquecida de informacdes
funcionais, composta pelo recenseamento dos servidores estaduais para atualizacdo
cadastral, captura de dados biométricos e emissdo de um cartdo funcional Gnico, que

servird como mecanismo base de identificacdo e autenticacdo dos servidores do
Estado no exercicio das fungdes publicas. (SEPLAG, Projeto MASP, 2015).

O recenseamento proposto possui grande importancia devido a fragilidade do atual banco de
dados, que possui dados de baixa qualidade, além de apresentar “escassez de informacGes
estruturadas, atualizadas, tempestivas e confidveis,” (SEPLAG, Projeto MASP, 2015),

possibilitando assim a ocorréncia de inconsisténcias e erros na folha de pagamento.

A sua realizacdo, segundo o Projeto MASP (SEPLAG, 2015) tem o potencial de melhorar a
produtividade e a qualidade das informacgbes funcionais, enriquecendo a base de dados
biométricos e biogréaficos dos servidores, possibilitando assim, informaces de pessoal
atualizadas e autenticadas, de maneira que beneficios sejam concedidos assertivamente, erros
e inconsisténcias sejam eliminados e dessa forma criar um novo modelo de Gestdo de
Pessoas, que busca a otimizacdo dos processos administrativos e maior eficiéncia operacional

da méaquina publica.

A ideia € de ser realizar entrevistas individuais dos servidores estaduais, coleta de documentos
e de dados biométricos para o enriquecimento dos cadastros funcionais, como exposto pela

Figura 7, que demonstra os dados que serdo atualizados:
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Figura 7 — Dados a serem atualizados no recenseamento

—— —
- -~ o

- ~
Dados Pessoais Documentos Dados bancérios , Pados biométricos b N
= Nome do servidor = CPF = UF Recebimento I/ = Impressoes digitais >
= Nome do Pai =  PIS/PASEP = Municipio Recebimento l (hexadactilar)
= Nome da Mée = |dentidade (RG) = Banco \ = Foto "%/
. ’ . J— \ . ‘i“
= Data de Nascimento =  Titulo de Eleitor = Agéncia/ Conta N~ " Assinatura P 4
S -,
=  Género =  Carteira profissional / . L S o -
Formagéo e Capacitagéo Outrostemas — =
= Estado Civil Registro de Classe ; . . .
= Nivel de escolaridade = Pesquisade climae
= Municipio Naturalidade = CTPS ) .
P = |diomas engajamento #
= UF Naturalidade = Carteira Nacional de I . .
= Certificagbes = Qualidade de vida
= Pais Naturalidade Habilitagdo — CNH . # .
= Experiéncias = Habitos de consumo
= Pais de naturalidade = Certiddo de Casamento
= Grupo Sanguineo = Registro Nacional de Dados funcionais
= Fator RH Estrangeiros * Matricula
= Deficiéncia = Certificado de *  Dados lotagdo atual )
L = Supervisor Formal O recenseamento é uma
Dados de contato Naturalizacédo p ' oportunidade anica para
Dependentes e =  Passaporte *  Supervisor Informal coletar informagdes
. estratégicas sobre a
beneficiarios = Prova de vida Dados empregos forca de trabalho

anteriores
Fonte: SEPLAG, Projeto MASP, 2015.
Além da atualizacdo dos dados ja existentes no banco de dados, como os de pessoal, bancarios
e funcionais, pretende-se coletar novos tipos, como os de formagdo e capacitagéo,
biométricos, habitos de consumo, qualidade de vida e pesquisa de clima e engajamento, assim

como a coleta de documentos.

Sendo necessario assim, realizar uma reflexdo sobre a importancia de se coletar esses novos
tipos de dados e se as informacgdes que serdo geradas apresentardo relevancia para o projeto;
logo, analisar o custo-beneficio, pois ocasionam uma maior demanda por tempo e recursos e

guanto mais dados forem recolhidos, mais oneroso ficara o recenseamento.

Os dados biométricos apresentam grande relevancia, pois apresentam maior seguranca e
confiabilidade e segundo definicdo exposta pelo Tribunal Superior Eleitoral (TSE), a
biometria “designa um método automatico de reconhecimento individual baseado em medidas

bioldgicas (anatdmicas e fisiologicas) e caracteristicas comportamentais”.

Portanto, justifica-se a sua coleta, pois a biometria possibilitarda uma base de dados dos
servidores fundamentada em caracteristicas anatdmicas e fisicas, 0 que garante a
impossibilidade de duplicidade de cadastros, existéncia de funcionarios fantasmas, maior

controle da assiduidade dos servidores no exercicio de suas fun¢des e maior seguranga.
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A coleta de dados referentes a formacéo e capacitacdo, também apresentam grande relevancia,
sendo que essa importancia esta sendo discutida ao longo desse trabalho, ao potencializar a
gestdo de pessoas a partir da criacdo de um banco de dados atualizado, que gera informacdes
tempestivas, possibilitando assim uma melhor alocacdo dos servidores, melhor oferta de
cursos de capacitacdo e crescimento da carreira. Portanto esses dados séo fundamentais para
se alcancar o objetivo do projeto de se criar um novo modelo de Gestéo de Pessoas.

Assim como os dados referentes & formacdo e capacitacdo, a pesquisa de clima e
engajamento, qualidade de vida e habitos de consumo, também sdo dados importantes para se
alcancar esse objetivo do projeto, pois ao se tragar um perfil de cada servidor, entender seus
habitos, preferéncias e necessidades, possibilita-se a criacdo de um ambiente agradavel,
satisfatorio, que motive os servidores em seu exercicio, além de possibilitar o provimento de

beneficios que melhor irdo atendé-los.
Segundo o Projeto MASP (SEPLAG, 2015), o recenseamento sera dividido em duas etapas:

— Preenchimento online de um formulario com as informacGes a serem recenseadas e
para o0 agendamento das entrevistas;
— Entrevista presencial, em que sera realizado o escaneamento de documentos pessoais,

dados biométricos, fotos e assinaturas coletados.

A tecnologia biométrica sera utilizada para validar a integridade do cadastro de pessoal e para
assegurar que a pessoa gque tem um valor a receber seja Unica, além de permitir “o controle de
frequéncia e de acesso aos sistemas de pagamentos e a emissdo de um documento de
identificacdo integrado a um chip de dados” (SEPLAG, Projeto MASP, 2015).

A juncdo do recenseamento com a biometria possibilitara ganhos mais expressivos, do que 0s
seus usos isolados, gerando maior confiabilidade e validade dos dados, contribuindo assim,
para se alcancar os objetivos propostos pelo Projeto MASP, de dados saneados, atualizados e
aumentando a qualidade das informacdes relativas a vida funcional dos servidores publicos de
Minas Gerais.

O recenseamento, particularmente o censo previdenciario, ja foi e esta sendo realizado em
diversas localidades, sendo que em sua maioria, pretende-se atualizar os dados dos servidores

ativos, aposentados e pensionistas vinculados a Regime Proprio de Previdéncia Social, como
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exemplo, temos os Estados do Sergipe, Rio Grande do Norte, Mato Grosso do Sul, Piaui e nos
Municipios de Divinopolis, Manaus, Campinas, Niteroi, entre outros.

O Ministério da Previdéncia Social, por meio do Programa de Apoio & Modernizacdo da
Gestdo do Sistema de Previdéncia Social (ProPrev) - Segunda Fase, realizou o censo de quase
600 mil servidores de Regimes Proprios de Previdéncia Social dos 47 entes (quatro estados e
43 municipios) que se inscreveram no Programa. De acordo com o Ministério, é muito
importante manter a atualizagdo dos dados cadastrais, de forma a “espelharem a realidade dos

regimes”, pois apenas assim seria possivel conter gastos.

O programa tem o objetivo de:

Efetuar a melhoria da qualidade dos dados dos servidores publicos, conjugando
politicas que assegurem a viabilidade financeira e atuarial do sistema de previdéncia
do ente federativo, mediante a disponibilizagdo de empresas para realizar censo
cadastral e fornecer equipamentos de informatica. (MINISTERIO DA
PREVIDENCIA SOCIAL, PROPREYV — Segunda Fase, 2016).

Para exemplificar, temos o caso do Governo de Sergipe, que realizou o recenseamento dos
servidores publicos estaduais ativos, inativos e pensionistas beneficiarios do Sergipe
Previdéncia. “Ele tinha o objetivo de melhorar a base cadastral e consequentemente realizar
uma analise de forma a corrigir todas as inconsisténcias que possam existir, além de evitar a
ocorréncia de falhas e fraudes” (SERGIPE, 2016).

Segundo o Governo de Sergipe, o recenseamento foi motivado devido ao déficit existente na
folha previdenciaria, que impossibilita a realizacdo de investimentos e a sua realizagdo

proporcionara economia de recursos e consequentemente beneficios para os cidadaos.

O Estado do Rio Grande do Norte, da mesma forma realizou o recenseamento dos servidores
ativos, aposentados e pensionistas segurados pelo Regime Préprio de Previdéncia Social. O
censo cadastral tinha como propdésito permitir a consolidagdo de um sistema unificado com as
informagdes previdencidrias dos servidores publicos. “Sua implementagdo visava melhorar a
qualidade dos dados cadastrais, combater fraudes, eliminar distorcdes e assegurar aos
servidores beneficios como aposentadoria, auxilio-doenga, salario-maternidade e salario-
familia” (RIO GRANDE DO NORTE, 2016).
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4 METODOLOGIA

O presente trabalho trata-se de uma pesquisa com abordagem qualitativa, do tipo descritiva,
que como exposto por Prodanov e Freitas (2013, p.52) “¢ uma pesquisa em que os fatos sao
observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, sem que o pesquisador
interfira sobre eles e utiliza-se de técnicas especificas como a entrevista, o formuléario e o

questionario”.

De acordo com Gerhardt e Silveira (2008, p.28) “a pesquisa qualitativa se preocupa com 0s
aspectos da realidade que ndo podem ser quantificados, centrando-se na compreensdo e
explicagdo da dindmica das relagdes sociais” e o pesquisador pretende assimilar o motivo de
ocorréncia de determinado fato, mostrando o que condiz a ser feito, de forma a ndo quantificar

os valores e as trocas simbolicas e nem submeter a prova os fatos.

Para a realizacdo do presente trabalho foi efetuado uma revisdo bibliografica e documental
sobre os temas abordados para se construir o referencial tedrico, focando-se na relacdo da
gestdo de pessoas com o gerenciamento de dados, de forma a se obter compreensao sobre 0s
assuntos abordados, capacidade para desenvolver os objetivos propostos e conhecimento para

se responder ao questionamento apresentado.

Logo, foi realizada uma revisdo bibliografica em livros, artigos e teses sobre 0s assuntos
referentes a gestdo de pessoas, gerenciamento de dados, sistemas de informacdo, gestdo do
conhecimento e Big Data.

Ja em relacdo ao Projeto MASP e ao recenseamento, foi realizada uma revisdao documental em
editais, relatorios, apresentacdes, diagnosticos e outros documentos do Projeto MASP. A
revisao realizada foi fundamental para o desenvolvimento do trabalho, de forma a sustentar as

percepcdes e conclusdes adquiridas com os questionarios que foram aplicados.

Os questionarios como exposto por Marconi e Lakatos (2003, p.201), sdo mecanismos de
coleta de dados, sendo formado por uma série ordenada de perguntas, “a linguagem utilizada
no questionario deve ser simples e direta, para que o respondente compreenda com clareza o
que esta sendo perguntado”. (PRODANOV; FREITAS, 2013, p.108).
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4.1 METODOS APLICADOS NA COLETA DE DADOS

Foram aplicados questionarios com questBes abertas em representantes de oito municipios em
que foi realizado o censo previdenciario dos servidores publicos, ja que no Estado de Minas

Gerais 0 recenseamento esta paralisado e ndo possui previsdo de comecar.

Logo, com o intuito de se compreender a dindmica da realizacdo de um recenseamento, foi
realizada uma pesquisa sobre casos de Estados ou municipios que tinham realizado o
procedimento, sendo que a partir dessa pesquisa, constatou-se a realizacdo de censos

previdenciarios por diversas localidades.

Ao verificar que a ldgica do recenseamento proposto pelo Projeto MASP e dos censos
previdenciarios é a mesma, com a diferenca de que o censo previdenciario foca na atualizacéo
dos bancos de dados do Regime Préprio de Previdéncia Social de cada municipio percebeu-
se 0 quanto seria enriquecedor entrar em contato com esses municipios, pois a partir de
experiéncias e exemplos, seria possivel contribuir com o projeto de recensear os servidores

mineiros.

Inicialmente, foi feita uma pesquisa para se compreender o censo previdenciario e os locais
que o realizaram ou estdo realizando e a partir disso, foi organizada uma lista com as

localidades e as formas de contato.

Ao constatar o grande nimero de municipios que realizaram ou que estdo realizando o censo,
optou-se pelos municipios que ja o tinham concluido, pois ja se teria uma visdo mais clara e
concisa sobre o censo. Devido a distancia geografica, a realizacdo de entrevistas seria

inviavel, optando-se assim pelos questionarios.

Em apenas um municipio o questionério foi realizado via telefone, pois ndo foi encontrado o
endereco eletrbnico do mesmo, j& nos outros sete, 0 questionario foi enviado por e-mail aos
Institutos de Previdéncia Municipais, obtendo-se as respostas de gestores destes Institutos.
Foram procurados quatro Estados e doze municipios para contribuir com a pesquisa,

entretanto obteve-se a contribuigdo de oito municipios.
Municipios que colaboraram com a pesquisa:

— Manaus

— Navirai



— Novo Hamburgo
— Caraguatatuba

— Recife

— Nova Mutum

— Sé&o Gongalo

— Belo Horizonte
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O quadro a seguir apresenta algumas informacdes referentes as caracteristicas de cada

municipio que colaborou com a pesquisa:

Quadro 4 - Informacdes referentes as caracteristicas dos municipios analisados

Populacéo

Area da unidade

Municipio L?Eilt:: dag)é ° estimada Po%llagéo territorial 2015
2016 (km2)

Manaus Amazonas 2.094.391 1.802.014 11.401,09
Navirai Mato Grasso do | 55367 46.424 3.193,55
Novo Hamburgo | R1° Ggirl‘de d | 949113 238.940 223,821
Caraguatatuba Séo Paulo 115.071 100.840 485,097
Recife Pernambuco 1.625.583 1.537.704 218,435
Nova Mutum Mato Grosso 41.178 31.649 9.544 57
Sdo Gongalo Rio de Janeiro 1.044.058 999.728 247,709
Belo Horizonte Minas Gerais 2.513.451 2.375.151 331,401

Fonte: Elaboragao propria a partir dos dados obtidos pela ferramenta Cidades do IBGE, 2016.

O questionario objetivava identificar as observac@es e percepcdes dos representantes quanto a

realizacdo do censo previdenciario. Logo, analisar 0s seguintes aspectos:

— As possiveis potencialidades em se realizar o censo previdenciario;

— A principal dificuldade para se realizar o censo;

— Os beneficios da atualizagdo dos dados dos servidores para a gestdo de pessoas;

— A ssituagdo dos dados funcionais dos servidores, anteriormente a realizag&o do censo.

A partir dessas informacGes, foi realizada uma andlise que inicialmente preocupou-se em

compreender os objetivos de um censo previdenciario, além de uma revisdo bibliografica em
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conceitos e termo referentes a previdéncia, para dessa forma compreender as informacGes

disponibilizadas pelos municipios e realizar uma anélise concisa.

O quadro a seguir elenca 0s municipios pesquisados e o0 periodo de realizacdo do censo, além

da logistica de sua realizacéo:

Quadro 5 - Informacdes sobre o0 censo previdenciario nos oito municipios pesquisados

CIDADE

PERIODO DE
REALIZACAO

OBSERVACOES

Manaus

De 17/02/2016 a
17/06/2016

O censo s6 foi realizado com agendamento antecipado
via internet, que se iniciou em 11/01/2016 e foi até o
dia 16/06/2016.

Navirai

De 16/03/2016 a
20/08/2016

O censo foi efetuado por etapas:

Aposentados e pensionistas: de 16/03 a 16/04/2016;
Ativos e demais segurados foram divididos pelas datas
de nascimento:

Janeiro, Fevereiro e Marc¢o: 17/04 a 17/05/2016; Abril,
Maio e Junho: 18/05 a 18/06/2016;

Julho, Agosto e Setembro: 19/06 a 19/07/2016;
Outubro, Novembro e Dezembro: 20/07 a 20/08/2016.

Novo

Hamburgo

De 11/03/2016 a
06/05/2016

O censo foi efetuado por etapas:

Funcionarios ativos: de 11 a 28 de abril e aposentados
e pensionistas: de 29 de abril a 06 de maio.

O dia e horérios agendados para cada servidor foi
enviado em mala direta para as residéncias.

Caraguatatuba

De 04/05/2016 a
31/05/2016

A divisdo dos servidores para comparecer ao
recenseamento foi determinada pela data de
nascimento:

Janeiro, Fevereiro e Marco: de 4 a 10 de maio;

Abril, Maio e Junho: de 11 a 17 de maio;

Julho, Agosto e Setembro: de 18 a 24 de maio;
Outubro, Novembro e Dezembro: 25 a 31 de maio.

Recife

De 14/10/2015 a
04/12/2015

A divisdo dos servidores para comparecer ao
recenseamento foi determinada pela data de
nascimento:

Janeiro, Fevereiro e Margo: 14/10/2015 a 23/10/2015;
Abril, Maio e Junho: 26/10/2015 a 06/11/2015;
Julho, Agosto e Setembro: 09/11/2015 a 20/11/2015;
Outubro, Novembro e Dezembro: 23/11/2015 a
04/12/2015;

Atendimentos Especiais: 23/11/2015 a 04/12/2015.
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Nova Mutum | De 05/07/2016 a
29/07/2016 Necessidade da realizacdo de agendamento prévio: 20
de junho ao dia 10 de julho.
Si0 Gonalo | De 12/2014 a O censo foi realizado através de um formulario

02/2015

obrigatério, que deveria ser preenchido no portal do
servidor. Ao encerrar o preenchimento do censo, 0
servidor recebia um nUmero de protocolo, como
comprovante.

Belo Horizonte

De 28/09/2015 a
26/11/2015

O censo foi efetuado por etapas:

Aposentados e pensionistas: de 18/08 a 21/09/2015;
Servidores efetivos: a partir de 29/09/2015.

Fonte: Elaboracdo propria a partir dos dados disponibilizados pelos Institutos de Previdéncia Municipais.
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5 ANALISE

Nesta parte do trabalho sera apresentada a anélise dos questionarios realizados, em que se
coletaram dados sobre a percepcdo dos representantes de cada municipio referentes a
execucdo do censo previdenciario nas respectivas localidades que colaboraram com a

pesquisa.

Observaram-se quatro aspectos, sendo eles: As potencialidades em se realizar o censo
previdenciario; As dificuldades para a realizacdo; Os beneficios decorrentes da atualizacao
dos dados dos servidores para a area de gestao de pessoas; A situacdo dos dados presentes nos

bancos de dados.

O censo previdenciario é uma obrigacéo legal e é fundamentado pela Lei n° 10.887, de 18 de
junho de 2004, no artigo 9° inciso ii que prevé:
Art. 9% A unidade gestora do regime proprio de previdéncia dos servidores, prevista
no art. 40, § 20, da Constituicdo Federal:
(..)

Il - procedera, no minimo a cada 5 (cinco) anos, o recenseamento previdenciario,
abrangendo todos os aposentados e pensionistas do respectivo regime (BRASIL,
2004).

Segundo Jeronimo (2016), o censo previdenciario engloba a atualizacdo de toda base de
dados do Regime Proprio de Previdéncia Social (RPPS), incorporando todos os seus
segurados: servidores efetivos, inativos e pensionistas, sendo que em alguns casos incluem-

se 0s dependentes. O RPPS, como exposto pelo Ministério da Previdéncia Social:

E um sistema de previdéncia, estabelecido no ambito de cada ente federativo, que
assegure, por lei, a todos os servidores titulares de cargo efetivo, pelo menos os
beneficios de aposentadoria e pensdo por morte previstos no artigo 40 da
Constituicdo Federal. S&o intitulados de Regimes Prdprios porque cada ente publico
da Federacdo (Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios) pode ter o seu, cuja
finalidade é organizar a previdéncia dos servidores publicos titulares de cargo
efetivo, tanto daqueles em atividade, como daqueles ja aposentados e também dos
pensionistas, cujos beneficios estejam sendo pagos pelo ente estatal (MINISTERIO
DA PREVIDENCIA SOCIAL, 2016).

O censo previdenciario “possibilita uma base de dados atualizada e maior eficiéncia na
realizacdo da Avaliacdo Atuarial; A base de dados atualizada é imprescindivel para
Compensacdo Previdenciaria entre os regimes, além de garantir a melhoria na gestdo do
RPPS” (JERONIMO, 2016, n.p).


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constitui%C3%A7ao.htm#art40§20
http://www.regimeproprio.com.br/perguntao.rpps.janeiro_2013.htm#Art40CF
http://www.regimeproprio.com.br/perguntao.rpps.janeiro_2013.htm#Art40CF
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A portaria n° 403, de 10 de dezembro de 2008 em seu artigo 2°, inciso VI, aborda sobre o

conceito de Avaliagdo Atuarial:
Art. 2° Para os efeitos desta Portaria considera-se:

(..)

VI - Avaliagdo Atuarial: estudo técnico desenvolvido pelo atuério, baseado nas
caracteristicas biométricas, demograficas e econdmicas da populacdo analisada, com
o0 objetivo principal de estabelecer, de forma suficiente e adequada, 0s recursos
necessarios para a garantia dos pagamentos dos beneficios previstos pelo plano.

Em relagéo a qualidade da base cadastral, o artigo 12° e o0 13° trazem as seguintes reflexdes:

Art. 12. A avalia¢do atuarial devera contemplar os dados de todos os servidores
ativos e inativos e pensionistas, e seus respectivos dependentes, vinculados ao
RPPS, de todos os poderes, entidades e érgdos do ente federativo.

Art. 13. O Parecer Atuarial deverd conter, de forma expressa, a avaliacdo da
qualidade da base cadastral, destacando a sua atualizacdo, amplitude e consisténcia.

§ 1° Caso a base cadastral dos segurados esteja incompleta ou inconsistente, o
Parecer Atuarial devera dispor sobre o impacto em relagdo ao resultado apurado,
devendo ser adotadas, pelo ente federativo, providéncias para a sua adequacéo até a
préxima avaliacdo atuarial.

8 2° Inexistindo na base cadastral informagdes sobre o tempo de contribuicdo
efetivo para fins de aposentadoria, serd considerada a diferenca apurada entre a
idade atual do segurado e a idade estimada de ingresso no mercado de trabalho,
desde que tecnicamente justificada no Parecer Atuarial, respeitado o limite minimo
de dezoito anos.

O célculo atuarial procura o cumprimento do equilibrio financeiro e atuarial do RPPS dos
entes federados, portanto a equivaléncia entre receita obtida e as obrigacdes dos RPPS em
cada exercicio financeiro (MINISTERIO DA PREVIDENCIA SOCIAL, 2016).

Logo, a atualizagdo dos dados e a consolidacdo de um banco de dados consistente, séo
fundamentais para a ocorréncia do equilibrio financeiro e atuarial do RPPS. “Uma base de
dados precaria pode trazer sérios riscos ao equilibrio do RPPS. So serd possivel mitigar
estes riscos através da realizagcdo do censo previdenciario que tem como produto final a base
de dados atualizada e consistente” (JERONIMO, 2016, n.p).

Em relagdo aos conceitos de equilibrio financeiro e atuarial, a portaria n° 403, de 10 de

dezembro de 2008, traz em seu artigo 2°, inciso | e 1I:
Art. 2° Para os efeitos desta Portaria considera-se:

| - Equilibrio Financeiro: garantia de equivaléncia entre as receitas auferidas e as

obrigacdes do RPPS em cada exercicio financeiro;
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Il - Equilibrio Atuarial: garantia de equivaléncia, a valor presente, entre o fluxo das
receitas estimadas e das obrigacGes projetadas, apuradas atuarialmente, a longo

prazo;

Sobre a compensacgdo previdenciaria, o artigo 11°, pardgrafo 1° da portaria n° 403, de 10 de
dezembro de 2008, aborda sobre a importancia da atualizacdo da base cadastral, de forma a
ser indispensavel a sua realizacéo:
§ 1° O célculo do valor da compensacéo previdenciaria a receber pelo RPPS que
tenha formalizado acordo de cooperacdo técnica ou convénio, deverd estar

fundamentado em base cadastral atualizada, completa e consistente, inclusive no que
se refere ao tempo de contribuicdo do segurado para o regime de origem.

Sendo que a compensagdo previdenciaria “é 0 acerto financeiro entre o Instituto Nacional de
Seguro Social (INSS) e o RPPS, em aposentadorias e pensdes precedidas de aposentadoria,
concedidas a partir de 05 de outubro de 1988, em manuten¢do em 06 de maio de 1999”
(JERONIMO, 2016, n.p).

Logo, como afirmado por Jeronimo (2016), o censo previdenciario favorece a gestdo do RPPS
de forma a contribuir na simulacdo de aposentadorias, na concessdo de beneficios, na folha
de pagamento, possibilitando a detectacdo de fraudes e beneficios indevidos e para a correta

arrecadacdo de contribuigdes.

5.1 POTENCIALIDADES EM SE REALIZAR O CENSO PREVIDENCIARIO

Apbds a reflexdo dos beneficios da realizacdo do censo previdenciario abordados
anteriormente, seré realizada uma analise referente as percepcdes em relacdo aos potenciais da
realizacdo do censo previdenciario feitos pelos gestores municipais que colaboraram com a

presente pesquisa.

De forma geral, para todos 0s municipios a atualizacdo da base de dados € uma das principais
potencialidades da realizacdo do Censo Previdenciario, podendo - se afirmar que “possibilita
maior precisdo dos dados dos servidores segurados” (MUNICIPIO D). Sendo que essa maior
“precisdo” dos dados, existentes nos bancos de dados municipais, contribui para uma gestdo

mais eficiente:

Precisamos manter em carater permanente, o cadastro de todos os Servidores
Publicos organizados, com a finalidade de adotar praticas de gestdo administrativa e
previdenciaria que permitam a definigdo e introdugdo de estratégias com celeridade.
Logo, a validacdo e a atualizacdo de dados pessoais basicos do cadastro de pessoas
contribuem para a melhoria da gestéo dos recursos e do erario do Gestor Municipal e
do Fundo de Previdéncia Social.
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Este cadastramento resulta no armazenamento de dados em um sistema de
informagdes dos servidores publicos ativos, efetivos, inativos e pensionistas com
dados consistentes e de facil acesso ao gestor, tais como: Informacdes cadastrais;
Informagdes funcionais; Identificacdo funcional biométrica (foto, impressGes
digitais e documentos digitalizados). Construindo-se assim, um banco de dados geral
que servird para balizar o dimensionamento do servidor puablico municipal
(MUNICIPIO F).

A base de dados atualizada e confidvel foi citada recorrentemente como fundamental para se

realizar o célculo financeiro e atuarial, logo para se atingir o equilibrio financeiro e atuarial:

A partir do censo previdenciario € possivel estruturar uma base de dados solida e
confiavel, possibilitando um calculo financeiro e atuarial mais preciso (MUNICIPIO
A).

A realizag8o do censo é primordial, somente agora estamos compreendendo sua real
necessidade e como os dados obtidos poderdo nos ajudar nos préximos anos, bem
como em nosso proximo célculo atuarial. As informagfes coletadas fardo parte de
um banco de dados dos servidores e, essas informagdes serdo cruciais para
conhecermos nossos servidores, quem séo, onde estdo lotados atualmente e quem
s&o seus dependentes (MUNICIPIO B).

Nesse contexto da importancia para o célculo atuarial, 0 censo mostra-se como instrumento

importante na tentativa de se evitar inconsisténcias ou fraudes, sendo esta func¢do destacada

por Varios municipios:

No nosso entender, a realizagdo do censo previdenciario visa melhorar as
informacdes dos dados cadastrais, evitar fraudes, eliminar disparidades, assim como
a atualizacdo dos dados para o célculo atuarial mais préximo possivel da realidade
do instituto (MUNICIPIO C).

Além da atualizacdo da base cadastral dos servidores ativos, inativos e pensionistas,
ele possibilita a verificacdo de possiveis servidores falecidos que estavam ativos no
cadastro e ter uma base de dados atualizada e consistente para atualizagdo do calculo
atuarial do nosso Regime Préprio de Previdéncia Social (MUNICIPIO E).

Percebe-se que o combate a fraudes e disparidades é de grande relevancia para as

administragcdes municipais, logo para a economia de recursos:

A realizacdo do Censo Previdenciéario dos servidores, aposentados e pensionistas
vinculados ao Regime Préprio de Previdéncia Social — RPPS é de extrema
importancia para a gestdo previdenciaria e destaco trés justificativas que entendo
serem as de maior peso:

1. Com o censo a Unidade Gestora possuird uma base de dados atualizada, o
que permitird a realizagdo de célculo atuarial consistente;

2. Permite que sejam detectadas eventuais fraudes na concessdo ou manutengdo
de beneficios previdenciérios;

3. Possibilita o envio de dados dos vinculados do RPPS ao CNIS — Cadastro
Nacional de Informacdo Social, de forma padronizada, o que possibilitara o
cruzamento de informagGes com o Regime Geral de Previdéncia Social-
RGPS e outros RPPS, a fim de verificar eventuais acumulos ilicitos
(MUNICIPIO H).
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Além do que j& foi exposto, foi citado como potencial a proximidade gerada com o servidor,
logo a partir dos dados adquiridos, possibilita-se um aprimoramento da area de gestdo de

pessoas:

O censo previdenciario do segurado se faz necessario para a atualizacdo dos dados
pessoais e visa também evitar a ocorréncia de atos que possam gerar fraudes. O
Recadastramento anual é obrigatério e sua ndo realizagdo implica na suspensdo do
vencimento até sua regularizacdo. Uma das potencialidades observada pelo Servico
Social do Instituto é devido a proximidade com o servidor, pois nos possibilita
identificar outras demandas apresentadas por eles, permitindo-nos oferecer
orientacbes e encaminhamentos a outros programas da rede do municipio
(MUNICIPIO G).

5.2 DIFICULDADES PARA A REALIZACAO DO CENSO

Apds a analise dos potenciais, sera feita a analise das principais dificuldades encontradas para
a realizacdo do censo previdenciario, sendo que se percebe uma variacdo das dificuldades

encontradas em cada municipio.

Observa-se uma dificuldade de mobilizagéo dos servidores, como exposto pelo Municipio A,
que aponta a “resisténcia de alguns servidores para a realizagdo do censo previdenciario”.
Além dessa resisténcia, nota-se que se necessita de uma maior e melhor divulgacéo referente a
convocacéo para a realizacdo do censo, expandindo os meios de comunicacao, de forma que
as informacGes referentes a prazos, documentos necessarios, locais de atendimento, entre
outros, chegue a todos os segurados e uma melhor divulgacdo em relacdo a sua importancia,
para que se compreendam os beneficios que o censo proporcionara. Assim como foi abordado

abaixo:

A conscientizacdo dos servidores para a realizacdo do censo, pois até mesmo 0s
dirigentes ndo deram credibilidade ao censo. Tivemos que apelar para a
possibilidade de bloqueio do saldrio para conseguir atencdo dos servidores
(MUNICIPIO B).

A realizacdo do Censo Previdenciario exige comprometimento de todas as Entidades
envolvidas, além dos servidores, aposentados e pensionistas. Sensibilizar os
envolvidos é, em minha avaliacéo, o maior dificultador. (MUNICIPIO H).

Mesmo com a divulgacdo antecipada da lista de documentos, os servidores ndo
possuiam a documentacdo obrigatéria necessaria no ato do cadastramento, logo
tivemos dificuldade de fazer o servidor entender e providenciar os documentos. Com
documentos faltantes, ndo é possivel realizar o cadastro e o maior indice de falta de
documentos era de dependentes (maioria dos filhos sem registro de CPF/RG e
também sem a oficializacdo da unido dos conjuges).

Devido ao ano eleitoral, também tivemos a dificuldade de divulgagéo nos veiculos
de comunicacéo oficiais, pois era proibido neste periodo eleitoral (MUNICIPIO F).
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Neste contexto, também foi abordado sobre a dificuldade de se realizar o censo
previdenciario, devido a ‘“desatualizacdo dos documentos dos segurados participantes”
(Municipio D) e a desatualizacdo do banco de dados nos municipios, o que dificultou o
contato e em alguns casos 0 ndo comparecimento dos segurados, 0 que ocasionou sancdes
para essas pessoas, como 0 nao recebimento do pagamento. Em todos 0os municipios, 0 ndo
comparecimento ocasionaria a suspensdo do pagamento, criando-se dessa forma desincentivos
financeiros.
Uma dificuldade encontrada € na divulgagdo e convocagdo para o censo. Apesar da
tabela com os prazos do recadastramento ser divulgados no site do Instituto e no
Diario Oficial do Municipio, muitos idosos ndo acompanham essas noticias e se
esquecem de comparecer no prazo. Outros meios de comunica¢do séo utilizados,
como envio de telegramas e ligacdes telefonicas tentando alerti-los para o prazo,
mas alguns moram em &reas de risco e ndo sdo atendidos pelos Correios, outros
mudam o numero de telefone e ndo comunicam o Instituto. Por isso ficam com os
pagamentos bloqueados, 0 que gera transtorno para os mesmos. Porém, a atualizagéo

anual dos dados desses servidores tem facilitado a nossa comunicacao, reduzindo o
namero de bloqueios (MUNICIPIO G).

Uma pequena propor¢do de pessoas com endere¢o desatualizado, que dificultou o
envio de correspondéncia com a informacdo do local e hora da realizacdo
(MUNICIPIO C).

Outra questdo refere-se a estrutura adequada para se realizar o censo, como foi mencionado
pelo Municipio H, necessita-se da “disponibilidade de local e equipamentos para atender os
convocados sem comprometer o atendimento ao municipe”, logo “falta uma melhor estrutura
para realizar o Censo Cadastral Previdenciario” (MUNICIPIO E). Um dos problemas
relatados pelo Municipio C ¢ a “falta de espaco climatizado”, corroborando assim com a

necessidade de se ter um ambiente confortavel e estruturado.

Outra questdo recorrente foi a incorreta capacitacdo e treinamento dos recenseadores, além do
“pouco tempo para orientar e treinar os recenseadores e coordenadores”(MUNICIPIO E),
sendo necessario um melhor planejamento. A falha referente ao treinamento e capacitacédo
ocasionou em alguns municipios certos transtornos, que também foram decorrentes do “curto
prazo para a realizacdo do Censo Cadastral Previdenciario, tendo em vista a grande

quantidade de servidores ativos, inativos e pensionistas” (MUNICIPIO E).

Devido a falta de capacitacdo e treinamento, ocorreram-se 0s seguintes problemas:

Geracdo de arquivos XML incorretos para envio dos dados; Relatérios somente em
PDF, dificultando filtros para consulta; Falta de relatorios de acompanhamento
diario, principalmente dos servidores que ndo compareceram. (MUNICIPIO C)
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Além da capacitacdo observou-se que o0 vinculo empregaticio desses recenseadores
ocasionaram dificuldades ao processo do recenseamento, em fungdo, por exemplo, da

rotatividade:

A equipe de recenseadores foram pessoas contratadas no mercado de trabalho em
contrato temporario, devido ao tipo de vinculo do contrato, tivemos dificuldade de
mao-de-obra disponivel. As pessoas contratadas para a realizacdo do censo ndo
possuiam conhecimento sobre o assunto, sendo necessaria a realizacdo de
capacitacdo antecipada e alguns contratados que tinham sido capacitados, desistiram
do trabalho, sendo necessaria a capacitagdo individual com outra pessoa em seu
lugar, o que prejudicou o andamento dos atendimentos. Também tivemos auséncia
de pessoas contratadas no atendimento, o que prejudicou o tempo habil agendado ao
servidor (infelizmente nos trés primeiros dias tivemos o tempo de espera de 3 horas
por servidor, sendo que o atendimento planejado foi de 50 minutos para cada
servidor) (MUNICIPIO F).

5.3 BENEFICIOS DECORRENTES DA ATUALIZACAO DOS DADOS DOS
SERVIDORES NA AREA DE GESTAO DE PESSOAS

De forma geral, destacou-se como beneficios a maior aproximacdo e conhecimento sobre o
servidor, possibilitando a criacdo de um perfil dos funcionarios da administracdo publica,

além de proporcionar um correto provimento de beneficios:

Primeiramente, a atualizacdo beneficia o contato com os servidores através da
atualizacdo dos enderecgos, telefones e e-mail. Temos ainda a atualizagdo dos
dependentes, atualizacdo de laudos, cadastro obrigatério do CPF para futuras
confrontagdes, além de outras informagdes para futuras consultas (MUNICIPIO C).

Ndo é possivel fazer a gestdo de algo que ndo se conhece. Quando estdo
devidamente colocados nos sistemas de RH todos os dados funcionais e cadastrais
dos vinculados ao RPPS, torna-se possivel planejar as datas provaveis de
aposentagdo e a consequente necessidade de se realizar novos concursos bem como
a oferta de programas de planejamento para aposentadoria. Além disso, os dados
atualizados no sistema de RH, agilizam as andlises para concessdo de beneficios
(MUNICIPIO H).

Logo, a partir da atualizagdo do banco de dados, é possivel ter um dimensionamento do
qguadro de pessoal, de forma a se equalizar a saida decorrente de aposentadorias, com o
processo de entrada, decorrente de concursos publicos, de forma a ndo se ter uma caréncia, ou

excesso de servidores na maquina publica.

Para dois municipios, o principal beneficio é se “ter um cadastro mais consistente e
atualizado” (MUNICIPIO E), pois “a partir de uma base de dados atualizada é possivel gerir o
Regime com mais seguran¢a” (MUNICIPIO A). Segundo Matsumoto (2006, p.45), “a partir

das informacdes coletadas ou dos proprios dados, € possivel extrair um conhecimento mais
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completo, resumido e em menor quantidade, mas de maior inteligibilidade para se tomar

decisoes dentro de uma organizagao®.

O Municipio G aborda que a atualizacdo do banco de dados ocasiona uma economia de
recursos referentes a logistica de se adquirir determinadas informacdes, além de aperfeicoar a

gestdo do RPPS, alterando-se o foco dos esforgos:

Os dados dos servidores quando ndo atualizados geram problemas na comunicacéo e
também no aumento dos gastos. Frequentemente é necessaria a comunicagdo com o
servidor por setores do Instituto para comunicagdes diversas, quando o contato ndo é
possivel por telefone ou correspondéncia, é necessario encaminhar um Assistente
Social para a visita domiciliar, que gera mais despesas. Por isso, quando o cadastro
do servidor estd atualizado no sistema facilita e otimiza as atividades do Instituto
(MUNICIPIO G).

Nesse contexto, Chiavenato (2010, p. 507) aborda que “existem dois objetivos basicos para o
sistema de informacdo de gestdo de pessoas. Um dos objetivos é administrativo, ou seja,
reduzir custos e tempo de processamento da informacdo. O outro é proporcionar melhor

suporte para as decisdes”.

Outra questdo apresentada é referente ao calculo atuarial, ao tempo de contribuicdo dos
servidores e ao correto provimento de beneficios, logo “quanto mais informagdes relevantes,

tanto menor a incerteza sobre a situagcdo e tanto maior a eficacia das decisdes a tomar”

(CHIAVENATO, 2010, p.504).

Em especial para nés do RPPS, os dados coletados serdo de grande ajuda para o
proximo calculo atuarial. Durante o censo enfatizamos aos servidores a necessidade
de procurarem o INSS para averbar o tempo de contribuicdo que eles possuem
naquele regime. O resultado é que este ano houve inimeras averbacdes de tempo de
contribuigdo realizadas pelo RH da Prefeitura. Esse tempo sera registrado em nosso
sistema e quando as informagGes forem repassadas para o atuério as perspectivas de
aposentadorias futuras irdo mudar no quadro de futuros beneficios (MUNICIPIO B).

Podemos verificar com maior precisdo as datas de aposentadoria dos servidores,
além da obtencdo dos dados e novos conhecimentos do publico alvo,
proporcionando a agilidade nos procedimentos dos direitos e beneficios de cada
participante segurado e maior eficiéncia e seguranca para estes e seus familiares
(MUNICIPIO D).

Ja para o municipio F, é de certa forma, uma juncdo de todos os beneficios apresentados

anteriormente;

Possibilita estudos relativos ao equilibrio financeiro e atuarial anual, da forga de
trabalho e contribuira para a elaboracdo de estudos e relatério gerenciais do perfil
dos funciondrios da administracdo publica municipal. Outra finalidade é atribuir
maior confiabilidade aos dados cadastrais dos servidores, com a juncdo dos dados
existentes, bem como colaborar para a sistematizacdo de atos normativos
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concernentes a legislagdo de pessoal e ao planejamento das acGes do executivo
diante de um cenério de constantes mudancas (MUNICIPIO F).

5.4 A SITUACAO DOS DADOS DOS SERVIDORES NOS BANCOS DE DADOS,
ANTERIORMENTE A REALIZACAO DO CENSO

Percebe-se que nos municipios que tinham o habito de se realizar o censo cadastral, o banco
de dados era mais conciso e atualizado, ja nos municipios que ndo possuiam esse habito, havia
uma grande desatualizagdo e a ocorréncia de dados incompletos, “o banco de dados estava
bastante desatualizado, mas ap6s o Censo, adquirimos uma base solida e confidvel”
(MUNICIPIO A).

Os municipios que abordaram que ja possuiam uma boa base de dados anteriormente a
realizacdo do censo, ja possuem uma visao consolidada de que o censo previdenciério € um
instrumento importante para a gestdo, de forma que a sua préatica ndo é algo inovador em suas
rotinas, mas um instrumento que proporciona a exatiddo e ratificacdo das informacbes e
dados, “os dados cadastrados dos servidores ja eram bons e fiéis, apos o ultimo censo ficaram
melhores ainda, atingindo uma exatidio perto de 100%” (MUNICIPIO D).

A Prefeitura realizou em 2007/2008 um Censo Previdenciario e envia com
regularidade dados & Secretaria de Previdéncia Social-SPS. Pelo fato da base de
dados ser criticada e observada pela SPS, a base de dados do RPPS municipal j& era
uma base de boa qualidade. Contudo isso ndo deixa a Unidade Gestora acomodada:
além do censo em 2015, estd se preparando para realizar a partir de 2017, o
recadastramento anual dos aposentados e pensionistas (MUNICIPIO H).

Observa-se que para 0 sucesso do recenseamento é necessaria a adocdo de mecanismos de
controle, como a fixagao de datas e prazos, com o intuito de mobilizar os segurados de forma
organizada, diminuindo-se assim a ocorréncia de lacunas dentro do processo de atualizacdo

cadastral:

O censo previdenciario ¢ realizado ha bastante tempo no Instituto, porém com maior
controle a partir de 2013, quando foi implantado um cronograma definindo os
prazos ndo s6 para o recadastramento, mas também para convocacdo quando 0s
servidores ndo comparecem e para blogueio. Anteriormente, sem esses prazos
definidos, aumentava-se o risco de fraudes devido ao falecimento dos servidores,
pois ndo havia comunicagdo ao Instituto pela familia do 6bito. Consequentemente,
havia falha na atualizacdo dos dados cadastrais, o que dificultava a comunicagéo
com os servidores (MUNICIPIO G).

Ja a situa¢do dos outros municipios era precaria, “pois 0 banco de dados estava bem
desatualizado e como nunca foi realizado o censo, diversas informagdes estavam incompletas
ou inexistentes” (MUNICIPIO B).
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A base de dados funcionais de alguns servidores estava incompleta, constando
servidores que tinham pedido exoneracGes/demissdes e estavam ativos no cadastro
(MUNICIPIO E).

Os dados estavam todos desatualizados e faltando documentos obrigatérios no ato
da posse, principalmente dos servidores com mais de cinco anos de contrato. O
projeto teve vigéncia de 93 dias corridos, com final programado para 31/08/2016,
sendo necessarios 15 dias a mais do que era previsto, finalizando em 15/09/2016,
totalizando 108 dias (MUNICIPIO F).

Nesta etapa do censo, foi realizada somente a atualizacdo dos dados cadastrais, até
entdo desatualizados. A atualizagdo dos dados funcionais devera ser numa segunda
etapa, ainda a ser definida pelo programa Proprev. (MUNICIPIO C)

O ProPrev, como ja citado anteriormente no presente trabalho, € um programa do Ministério
da Previdéncia Social, que tem como objetivo “efetuar a melhoria da qualidade dos dados dos
servidores publicos do ente federativo, mediante a disponibilizacdo de empresas para realizar

censo cadastral e fornecer equipamentos de informatica”(Ministério da Previdéncia Social,

PROPREYV - Segunda Fase, 2016).

Com este trabalho, ficou evidente o potencial do gerenciamento do banco de dados para a area
de gestdo de pessoas. Segundo Chiavenato (2010) a gestdo de pessoas demanda o emprego de
diversos bancos de dados de forma conjunta e os dados devem ser processados para se
tornarem informac6es. O gerenciamento desses dados requer a manutencdo e a atualizacao e
para isso € necessaria a realizacdo periddica de recenseamentos para atualizar os dados
cadastrais, sendo eles:
— Cadastro de pessoal: com dados pessoais sobre cada funcionario;
— Cadastro de cargos: com dados sobre 0s ocupantes de carga cargo;
— Cadastro de secOes: com dados sobre os funciondrios de casa se¢do,
departamento ou divisao;
— Cadastro de remuneracéo: com dados sobre os salarios e incentivos salariais;
— Cadastro de beneficios: com dados sobre os beneficios e servigos sociais;
— Cadastro de treinamento: com dados sobre programas de treinamento;
— Cadastro de candidatos: com dados sobre candidatos a emprego;
— Cadastro médico: com dados sobre consultas e exames médicos de admisséo,
exames periodicos.

— Outros cadastros dependendo das necessidades da organizacdo, dos gerentes
de linha e dos proéprios funcionarios (CHIAVENATO, 2010, p.505).

Segundo Caldas et. Al (2006, p.4) o banco de dados da gestdo de pessoas € um importante
elemento para a organizagdo, “pois contém informagdes sobre o maior capital da empresa, o
capital humano e com um banco de dados bem implantado e integrado os gestores serdo
capazes de tomar decis6es mais adequadas e 0 sucesso da area depende de como o sistema é

planejado e desenhado”.
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Logo, como abordado por Claro (2013) € de grande importancia ter um sistema de informacéo
eficiente, em que se mantém um banco de dados atualizado e saneado, possibilitando assim o
acompanhamento dos dados cadastrais do pessoal, de forma a auxiliar a gestdo de pessoas,

ocasionando assim, a melhor execucdo das seguintes atividades:

Proporcionar o melhor alinhamento com o planejamento estratégico de gestdo
de pessoas como base informacional para que ele possa ser implementado
COM SuCesso.

Melhor formulacéo de objetivos e programas de acdo e praticas de gestdo de
pessoas.

Maior confiabilidade nos registros e controles de pessoal para efeito
operacional de folha de pagamento, administracdo de férias, 13° salario,
faltas e atrasos.

Relatérios fidedignos sobre remunerac@o, incentivos salariais, beneficios,
dados de recrutamento e selecdo, plano de carreiras, treinamento e
desenvolvimento higiene e seguranca do trabalho, area médica, como base
para o processo gerencial.

Relatérios fiéis sobre cargos e secles, custos envolvidos, andlises e
comparagoes.

— Um banco de dados de talentos e de competéncias disponiveis ou necessarias

para 0 sucesso organizacional.

— Outras informagBes gerenciais relevantes para a organizacdo e para as
pessoas.

Assuntos de interesses profissionais dos servidores, proporcionar melhores
oportunidades de promocdo, ofertas de carreiras, produtos e servigos.
(CHIAVENATO, 2010, p.508).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho focou em discutir a relagdo e a importancia do gerenciamento de dados na
area de gestdo de pessoas. Pelo o que foi exposto a partir da fundamentacéo tedrica e pela
andlise, ficou evidente a importancia de se ter um banco de dados atualizado, com um
adequado gerenciamento e um sistema de informacédo eficaz, de forma a melhor atender a
area, em decorréncia dela necessitar do emprego de diversos bancos de dados. Logo eles sdo
fundamentais para o seu correto funcionamento e para a sua transformacdo em elemento

chave dentro das organizagoes.

O Projeto MASP ao propor o recenseamento de seus servidores pretende prover informagoes
de pessoal de qualidade e a disponibilizacdo de uma base de dados atualizada e confiavel,
proporcionando assim, “informagdes de pessoal atualizadas e autenticadas, em que beneficios
sejam concedidos assertivamente, erros e inconsisténcias sejam eliminados, criando-se assim
um novo modelo de Gestdo de Pessoas, que busca a otimizacdo dos processos e maior
eficiéncia” (SEPLAG, Projeto MASP, 2015).

A partir da andlise feita por meio das experiéncias dos municipios que realizaram 0 censo
previdenciario, é evidente a importancia de se realizar o recenseamento no Estado de Minas
Gerais, pois a partir da atualizacdo cadastral dos servidores sera possivel gerenciar um banco
de dados que processe informac6es que contribuirdo com a gestdo de pessoas, proporcionando
assim uma maior aproximacao e conhecimento sobre o servidor, além de possibilitar a criacdo

de um perfil proprio para cada funcionario.

O recenseamento impossibilitard a ocorréncia de duplicidade de cadastros, a existéncia de
funcionarios fantasmas, além de proporcionar maior controle da assiduidade dos servidores no
exercicio de suas funcdes, o que consequentemente dificultara a ocorréncia de fraudes e
disparidades em beneficios concedidos, ou na folha de pagamento, proporcionando assim uma

economia de recursos para o Estado.

No que tange aos beneficios que seriam proporcionados ao capital humano, temos que a partir
das informagGes processadas seria possivel proporcionar uma melhor alocagéo dos servidores,
melhor oferta de cursos de capacitagdo, melhores possibilidades de crescimento da carreira,

além de melhor provimento de beneficios.
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O capital humano de uma organizacdo representa a juncdo dos conhecimentos explicitos e
tacitos, logo é de grande importancia a gestdo do conhecimento para a organizagdo e 0 Seu Uso
atrelado a gestdo de pessoas, pois contribui em melhorar a capacidade das organizacfes de
atrairem e manterem pessoas com habilidades e comportamentos que contribuam com o

desenvolvimento do conhecimento e da organizagao.

Nesse contexto da contribuicdo do gerenciamento de dados para a gestdo de pessoas, 0 big
data apresentaria um papel relevante e a sua utilizagdo no servi¢o pablico possibilitaria uma
série de beneficios, como a capacidade de prever determinadas situacdes ou problemas a
partir do gerenciamento de grandes volumes de dados. Além de que na gestdo de pessoas
contribuiria no processo de contratacdo, alocagdo, capacitacdo, concessdo de beneficios,
crescimento de carreiras e na avaliacdo de desempenho, pois faria uma analise das
necessidades da organizacao e definiria um perfil especifico para cada servidor, interligando

dessa forma as necessidades com os perfis.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Prezado (a),

Sou estudante de Administracdo Publica da Fundacdo Jodo Pinheiro e este questionario é
parte de uma pesquisa para 0 meu Trabalho de Concluséo de Curso, as suas respostas s&o muito
importantes para a analise qualitativa do assunto! Com o questionério pretendo analisar o processo do censo
previdenciario e 0 seu impacto na area de gestdo de pessoas e consequentemente na gestao publica. Desde j4,

agradeco a colaboragdo e disponibilidade!

1) Em sua opinido, quais sdo as possiveis potencialidades em se realizar o censo

previdenciario?

2) De acordo com sua percepcdo, quais sdo/foram as principais dificuldades para a

realizacdo do censo?
3) Como a atualizacdo dos dados dos servidores pode beneficiar a gestédo de pessoas?

4) Qual era a situacdo dos dados funcionais dos servidores, anteriormente a realizacdo do
censo, nos Banco de dados do municipio?



