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Contexto da Gestao de Pessoas

PESSOAS —— | ORGANIZAGCOES

e Relacdo mutua de dependéncia na qual ha beneficios
reciprocos.

e As organiza¢fes surgem para aproveitar a sinergia de
esforcos de vérias pessoas que trabalham em conjunto.

Conceito de RH ou de Gestao de Pessoas

“ARH é a funcdo administrativa devotada a aquisjcéo,
treinamento, avaliagdo e remuneragéo dos empregados.
Todos os gerentes sdo, em um certo sentido, gerentes
de pessoas, porque todos eles estdo envolvidos em
atividades como recrutamento, entrevistas, selecdo e
treinamento”.

(Dessler, 1998)

“ARH é o conjunto de decisdes integradas sobre as
relacdes de emprego que influenciam a eficacia dos
funcionarios e das organizagdes.

(Milkovich e Boudreau, , 1994)
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“Gestéo de Pessoas é o conjunto integrado de atividades
de especialistas e de gestores — como agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas-
no sentdo de proporcionar competéncias e
competitividade a organizacéo”.

“Gestéo de Pessoas € a area que constroi talentos por
meio de um conjunto integrado de processos e cuida do
capital humano das organizagbes, 0 elemento
fundamental do seu capital intelectual e a base do seu
sucesso”.

Chiavenato, 2008
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Pessoas cOMO recursos ou como | $
parceiros da organizagdo???

e Como Recursos= padronizados, inertes; precisam ser
administrados ja que sdo considerados sujeitos passivos
da acdo organizacional; parte do patriménio fisico,
“coisificando” as pessoas.

e Como Parceiros= fornecedoras de conhecimento,
habilidades, competéncias e inteligéncia; parte
integrante do capital intelectual.

Aspectos Fundamentais da Gestéo de
Pessoas:

e Pessoas como seres humanos.

e Pessoas como ativadores inteligentes de recursos
organizacionais.

e Pessoas como parceiros da organizagao.

e As pessoas como talentos fornecedores de
competéncias.

e As pessoas como o capital humano da organizacéo.




Objetivos da Gestéo de Pessoas §5:

1- Ajudar a organizagao a alcangar seus objetivos
e realizar sua misséao.

2- Proporcionar competitividade a organizacao.

3- Proporcionar a organizagdo pessoas bem
treinadas e motivadas.

4- Aumentar a auto-realizacéo e a satisfacao das
pessoas no trabalho.

Objetivos da Gestédo de Pessoas

5- Desenvolver e manter qualidade de vida no
trabalho.

6- Administrar e impulsionar a mudanga.

7- Manter politicas éticas e comportamento
socialmente responsavel.

8- Construir a melhor empresa e a melhor equipe.

A Estrutura do Org&o de
Gestao de Pessoas

A Estrutura do Orgéo de GP |}

e Antigamente= 6rgdos ARH apresentavam estrutura'de
departamentalizag&o funcional que privilegiava a
especializagao de cada 6rgéo e a cooperagdo
intradepartamental.

e Atual Gestao de Pessoas= formatos organizacionais
variam de acordo com as caracteristicas
organizacionais. O formato em equipe faz com que cada
especialista se torne multifuncional.

GP como Responsabilidade de Linha
e Funcéo de Staff

e Principio basico da GP: gerir pessoas € uma

responsabilidade de linha e uma fungéo de staff.

e Unidade de comando: cada pessoa deve ter um
e apenas um gerente.

e ARH fornece assessoria e consultoria
proporcionando 0s meios e servi¢os de apoio.

Interag&o entre especialistas |
de RH e gerentes de linhas:

e De um lado, os especialistas em GP que
atuam como consultores internos, e de outro,
os gerentes de linha que estdo envolvidos
diretamente nas atividades de GP por serem
responsaveis pela utilizacdo eficaz de seus
subordinados.




Conflitos entre Linha e Staff §§3

e O especialista de staff proporciona consultoria,
aconselhamento e informagdo sobre a sua
especialidade.

N&o tem autoridade direta sobre o gerente de
linha.

e O gerente de linha tem autoridade para tomar
decisGes relacionadas com suas operacgdes e
seus subordinados.

Para reduzir o conflito pode-se:

Demonstrar os beneficios de usar programas de
GP.

- Atribuir responsabilidades por certas decis6es de
GP exclusivamente aos gerentes de linha, e outras
exclusivamente aos especialistas de GP.

- Treinar ambos em como trabalhar juntos tomar
decisbes conjuntas.

Responsabilidades de GP dos
Gerentes de Linha

e 1. Colocar a pessoa certa no lugar certo.

e 2. Integrar e orientar os novos funcionarios na
equipe.

e 3. Treinar e preparar as pessoas para o

trabalho.

4. Avaliar e melhorar o desempenho de cada

pessoa no cargo ocupado.

5. Ganhar cooperagéo criativa e desenvolver

relagbes agradaveis de trabalho.

Responsabilidades de GP dos
Gerentes de Linha

e 6. Interpretar e aplicar as politicas e
procedimentos da organizagéo.

e 7. Controlar os custos trabalhistas.

e 8. Desenvolver as habilidades e competéncias
de cada pessoa.

e 9. Criar e manter elevado moral na equipe.

e 10. Proteger a saude e proporcionar condi¢des
adequadas de trabalho.

A Funcéo de Staff e a
Responsabilidade de Linha na GP

Funcéo de Staff Responsabilidade de Linha

Orgéo de ARH (Especialista de RH) | Gestor de Pessoas (Gerentes de Linha)

-Cuidar da politicas de RH -Cuidar da sua equipe de pessoas

-Prestar assessoria e suporte -Tomar decisdes sobre subordinados
-Dar consultoria interna de RH -Executar as acoes de RH
-Proporcionar servigos de RH -Cumprir metas de RH

-Dar orientagéo de RH
-Cuidar da estratégia de RH

-Alcancar resultados de RH
-Cuidar da tatica e operagdes

PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO DE
GESTAO DE PESSOAS




Planejamento Estratégico de GP

o Alinhamento da fungéo de GP com a estratégia
organizacional.

e E o processo de decis&o a respeito dos recursos
humanos necessarios para atingir os objetivos
organizacionais, dentro de um determinado periodo de
tempo.

o Trata-se de definir antecipadamente qual a forga de
trabalho e os talentos humanos necessérios para a
realizacdo da ag&o organizacional futura.

e As bases do planejamento de GP s&o: a demanda de
trabalho e o fornecimento de trabalho.

Planejamento Estratégico de GP

“O planejamento estratégico de GP refere-se a
maneira como a fun¢do de GP pode contribuir
para o alcance dos objetivos organizacionais e,
simultaneamente, favorecer e incentivar o
alcance dos objetivos individuais dos
funcionarios. Trata-se de alinhar talentos e
competéncias com as necessidades
organizacionais”.

(Chiavenato, 2008)

Modelos de Planejamento de GP

e Planejamento adaptativo:
Quando o planejamento estratégico de Gestéo de
Pessoas é feito ap6s a elaboragéo do planejamento
estratégico da empresa e procura adaptar-se a ele no
sentido de contribuir para sua implementagéo.

Planejamento autbnomo e isolado:

Quando o planejamento estratégico de GP é feito
isoladamente pelos especialistas da area, sem nenhuma
preocupagéo ou articulacéo com o planejamento
estratégico da organizagdo, como um planejamento
introvertido e auto-orientado para a fungéo de GP

Planejamento Integrado= Ideal

(%uando o planejamento estratégico de GP integrado ao
planejamento estratégico da organizagéo.

Modelos Operacionais de Planejamento de GP

1.Modelo baseado na procura estimada do produt u
Servigo:

Necessidade de pessoal € uma varidvel dependente da procura
estimada do produto/servigo.

Relacéo das variaveis n° funcionarios x procura do produto/servigo
é influenciada por variagbes na produtividade, tecnologia,
disponibilidade interna e externa de recursos financeiros e
disponibilidade de pessoas na organizagéo.

N&o considera possiveis fatos imprevistos, como estratégias dos
concorrentes, situagdo do mercado de clientes, greves, falta de
matéria-prima, etc.

“guantas pessoas serdo necessarias nos varios postos de trabalho
para produzir determinada quantidade de produto/servi¢o oferecido
pela organizagéo?”.

2. Modelo baseado em segmento de cargos:

Escolher um fator estratégico — como nivel de vendas, volume de
producé&o, plano de expanséo — cujas variagBes afetam
proporcionalmente as necessidades de pessoal.

Estabelecer niveis histéricos(passado) e futuro para cada fator
estratégico;

Determinar os niveis histdricos da for¢a de trabalho para cada unidade;

Projetar os niveis futuros de forga de trabalho para cada unidade,
através da correlagdo com a proje¢éo dos niveis do fator estratégico
correspondente.
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3. Modelo de substituicio de postos-chave:

E um modelo que recebe os nomes de mapas de substifuitdd ou
organogramas de encarreiramento para o planejamento de furjcionarios.
Trata-se de uma representagdo visual de quem substitui fuem na
eventualidade de alguma possivel vaga futura dentro da organizacao.

Cada funcionério é classificado em trés alternativas de promovabilidade :
Colaborador pronto para promogao imediata;

Colaborador que requer mais experiéncia no cargo atual;

Colaborador com substituto ja preparado.

O desempenho de cada colaborador é avaliado da seguinte maneira:
Excepcional;

Satisfatorio;

Regular;

Fraco.

Muitas empresas utilizam sistemas sofisticados através da tecnologia da
informacao, com inventarios e registros que oferecem amplas
informacg6es, como formagéo escolar, experiéncia profissional anterior,
cargos ocupados, desempenho, aspiracoes, objetivos pessoais, etc.




4. Modelo baseado no fluxo de pessoal:

- E um modelo que mapeia o fluxo das pessoas para dentro, atr \ié;
e para fora da organizagédo. A andlise histérica do movimento ¢e
entradas, saidas, promogdes e transferéncias internas permite'uma
predicéo de curto prazo das necessidades de pessoal da
organizag&o, se nao houver mudangas no contexto.

Conservador, de natureza contabil e quantitativa, adequado para
organizagdes estaveis e sem planos de expanséo, nas quais a
preocupagédo é apenas preencher as vagas existentes e dar
continuidade ao cotidiano.

Esse modelo pode antecipar as consequéncias de contingéncias,
como a politica de promogdes da organizagdo, aumento da
rotatividade ou dificuldades de recrutamento, etc.
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. Modelo de planejamento operacional integrado:

E um modelo mais amplo e abrangente. Do ponto de vi ta{ﬁé
provisdo de insumos humanos, o planejamento integrado leya®em
conta quatro fatores ou variaveis intervenientes
Volume de producéo planejada pela organizagéo;

Mudancgas tecnoldgicas dentro da organizacdo que alterem a
produtividade do pessoal;

. Condicoes de oferta e procura no mercado e comportamento da

clientela;
Planejamento de carreiras dentro da organizagdo.

Do ponto de vista do fluxo interno, o planejamento operacional
integrado leva em conta a composicdo mutavel da forca de trabalho
da organizag&o, acompanhando as entradas e saidas de pessoas,
bem como a sua movimentag&o dentro da organizagéo

Modelo sistémico e um pouco mais abrangente de planejamento
operacional, permitindo diagndéstico razoavel para a tomada de
decis&o.




