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Planejamento de Recursos Humanos (PRH)

Processo de antecipar e fazer provisao para movimentagao de pessoas
em uma organizacao, dentro e fora dela.




Ligando o PRH ao Planejamento Estratégico
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Modelo de Planejamento de RH

e e ST

CONSIDERACOES TECNICAS RECRUTAMENTO

* Produtos e servigos » Tabelas de cargos « Tempo integral
*« Economia * Anélise de Markov » Tempo parcial

» Tecnologia * Levantamento de Habilidades * Recontratacoes
* Recursos financeiros * Levantamentos gerenciais

» Absenteismo/ * Quadros de reposicao

» Turnover * Planejamento de sucesséo

» Crescimento organizacional
* Filosofia Gerencial

» Andlise de Tendéncias * Mudancas demograficas * Demissdes
« Estimativa Gerencial » Educacéao daforca de trabalho « Extingdes de
» Técnica Delphi * Mobilidade da méao-de-obra e cargos
» Politicas governamentais « Aposentadorias

Taxa de desmprego



vel do RH no desenvolvimento da carreira

A META: INTEGRAR AS NECESSIDADES a IDENTIFICAR OPORTUNIDADES E a
INDIVIDUALIS E AS DA EMPRESA REQUESITOS DE CARREIRA
A Meta: Combinar Oportunidades e requesitos
« Criar um ambiente de apoio * Identificar as necessidades de competéncias futuras.
« Comunicar a direcio da empresa ‘ » Estabeleca progressoes de cargos/planos de carreira.
: : . » Equilibre promogdes, transferéncias e saidas.
 Estabelecimento de metas e planejamento mutuo ;
» Estabeleca planos de carreira paralelos

INSTITUIR INICIATIVAS DE MENSURAR O POTENCIAL DO
DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA FUNCIONARIO

Desenvolvimento de carreira Medir o potencial do funcionario

» Fornecer manuais e workshops * Mensurar as competéncias (avalia¢des).

» Fornecer aconselhamento sobre a carreira. * Formacao de um banco de talentos.

« Realizar feedback construtivo.  Estabelecer planejamento de sucessao.

* Fornecer treinamento sobre autogestdo de » Utilizacao de centros de avaliacao.
carreira.
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Habilidade e/ou
capacidade de progresso
ap6s o desenvolvimento

Problemas de desempenho

de risco.

Abaixo do objetivo

Conforme o objetivo

Desempenho - Gestao de Talento

Capacidade e/ou
habilidade para um claro
desenvolvimento de
potencial imediato além da

Alto desempenho; pronto para
desafio adicional. Potencial
para atuar em outra funcao no
mesmo nivel (competéncias

Acima do objetivo




Sinais - Identificar um conjunto inadequado de talentos

3. Demora para que os cargos sejam preenchidos.

£ Posicoes-chave sao preenchidas somente com a contratacao de

: W
\ \\2\ p OflSSlonaIS externos.

\

As vagas para os cargos-chave nao sao preenchidas com a confian¢a nas
habilidades dos candidatos selecionados para elas.

> ¥ Os substitutos para os cargos nao sao bem-sucedidos na realizacao de
- seus novos deveres.




Combinando ob

NECESSIDADE DA ORGANIZACAO

etivos: Funcionarios e Em

NECESSIDADES DOS INDIVIDUOS

Estratégicas

« Competéncias atuais

« Competéncias futuras
* Mudancas no mercado
* Fusoes

* Inovacao

e Crescimento

* Downsizing

e Reestruturacao

Operacionais Pessoais

* Rotatividade de » Idade/duracao da
funcionarios ocupacgao

* Absenteismo * Preocupacdes com

* Recrutamento familia

* Terceirizagao * Emprego do conjuge

* Produtividade « Habilidade para

realocacao

oS externos

GESTAO DE CARREIRA

Profissionais

Etapa de carreira
Educacao ou formacao
académica e treinamento
Aspiracao a promocgoes
Desempenho
Direcionamento atual da
carreira



pica de evolucao na carreira em gestao de RH

Vice-presidente de

RH
Diretor corporativo
de RH
Gerente de RH Diretor da divisao
corporativo de RH

Assistente de
diretor da divisao

de RH
Gerente regional de | Gerente de RH de
RH fabrica
Subgerente de RH

de fabrica

Analista de RH Supervisor de RH

Assistente de RH




Linha tipica de evolucao na carreira em gestio de RH

I Etapa 1 * Desenvolver a autoimagem profissional / Avaliar ocupagoes

Preparacao para o trabalho (0-25 anos)

Etapa 2

Ingresso em uma empresa (18-25 anos)

Etapa 3
Fase Inicial (25-40 anos)

Etapa 4

Fase intermediaria (40-55 anos)

Etapa 5

Fase final (55 anos - aposentadoria)

alternativas / Desenvolver a escolha profissional inicial / Buscar a
formacao necessaria.

* Obter ofertas de emprego nas empresas desejadas: selecionar o
emprego adequado com base em informacgdes completas e precisas.

* Aprender aspectos relacionados ao trabalho; conhecer as regras e
normas organizacionais; adaptar-se a profissao escolhida e a empresa;
aumentar a competéncia; buscar conquistar as metas.

e Reavaliar as metas do inicio da carreira e da vida adulta; reafirmar ou
modificar as metas; fazer escolhas adequadas para a fase
intermediaria; permanecer produtivo.

* Permanecer produtivo no trabalho, manter a autoestima, preparar-se
para a aposentadoria.



Consideracoes sobre a previsao da necessidade de pessoal

* Turnover projetado (como um resultado das demissdes ou términos

de contrato).

* Qualidade e habilidades de seus empregados (em relacao ao que

vocé enxerga como mudangas necessarias em sua organizacao).

* DecisOes para melhorar a qualidade de produtos ou servigos ou

para ingressar em novos mercados.



Consideracoes sobre a previsao da necessidade de pessoal

* Mudangas, como por exemplo
tecnologica, que resultam em um

aumento da produtividade.

* Recursos financeiros disponiveis para seu

departamento.




Recrutamento

v'Chamamos de recrutamento todos os procedimentos para atrair

candidatos potencialmente qualificados, visando suprir a
SELECAO de sua matéria-prima basica: PESSOAS;

v Interno, Externo ou Misto;

v’ Afetado tanto pelo mercado de trabalho (nivel de profissionais
disponiveis) como por condi¢des organizacionais (posicao e
imagem da empresa, natureza do trabalho, etc.);

v’ Recrutamento eficiente: aumento da proporc¢ao candidatos
recrutados/candidatos contratados;



Recrutamento

o Agéncias
Internet Anuncios governamentais de
emprego

Agéncias de Agéncias privadas
temporarios de RH
Fontes
Sindicatos externas de Headhunters
Recrutamento ‘ l
‘ l ‘ Instituicdes l
Conselhos ; :
profissionais S LERElOEls
Formularios de IndicacOes de
solicitacdo de vagas funcionarios




Piramide de Rendimento Do Recrutamento

Novos contratados

Ofertas realizadas (2:1)

Candidatos entrevistados
(3:2)
Candidatos convocados
(4:3)
Recrutados (6:1)



Recrutamento Interno

VANTAGENS

e + econdMico;

* + rapido;

* >validade e seguranca;
* /N motivacao;

* aproveita os investimentos com
freitnamento;

* competicdo (sadia) entre o
pessoal;

DESVANTAGENS

 frustracao;

e conflitos internos;

* limite de promocgdes;
* nao ha renovacao;

* descapitalizacao do potencial
humano;



Recrutamento Externo

VANTAGENS

* “sangue novo” para a
organizacao;

* capitalizacao do potencial
humano;

* aproveita os investimento de
desenvolvimento feitos por
outras empresas ou pelo
proprio candidato;

DESVANTAGENS

+ demorado;
* + caro;
* - s5eguro;

« \V motivacao;

afeta a politica salarial da
empresa;



Critérios globais:

* Vagas preenchidas
* Vagas preenchidas em tempo habil
* Vagas preenchidas sem custos (custos por contratacao)

* Vagas preenchidas com individuos acima da média de
desempenho

* Vagas preenchidas por individuos que permanecem por pelo
menos um ano

* Vagas preenchidas por individuos satisfeitos com suas novas
posicoes



Critérios em relacao aos recrutadores:

« Numero de entrevistas realizadas
* Qualidade das entrevistas de acordo com os entrevistados

* Numero e qualidade das apresentacdes de palestrantes sobre as
diversas carreiras

* Porcentagem de individuos recomendados que foram contratados

* Porcentagem de individuos recomendados que foram contratados e
que estao tendo um bom desempenho

e Numero de mulheres e membros de minorias recrutados

* Custo por entrevista



Critérios em relacao ao método de recrutamento:

* Numero de candidatos que se apresentaram
* Numero de candidatos qualificados que se apresentaram

* Numero de candidatos mulheres e membros de minorias que se
apresentaram

 Custo por candidato
* Tempo gasto no processo de recrutamento
* Custo por contratagao

* Qualidade do empregado contratado (desempenho, rotatividade,
frequéncia ao trabalho, etc.)



Alguns Calculos para Avaliacao do Recrutamento

Indice de retorno do recrutamento:

é a porcentagem de candidatos de uma
fonte especifica que passam para o
proximo estagio. Por exemplo, de cem
curriculos recebidos de uma ageéncia,
25 foram convocados para uma

entrevista. O indice de retorno desta

fonte seria 25% (25/100).




Custos do recrutamento

CT=CP +TA+BR+CC
TC

ONDE:

CT = Custo Total

CP = Custos de Propaganda, despesa mensal (Ex: R$ 28.000,00)
TA = Taxas de Ageéncia, total més (Ex: R$ 19.000,00)

BR = Bonifica¢oes Referéncia (Ex: R$ 2.300,00)

C(%E= %%Ig%a(}?gaes sem Custo, ofertas de trabalho espontaneas, agéncias governamentais, etc.
X: ]

TC = Total de Contratacdes (Ex: 119)
ASSIM: R$ 414,00 é o custo da fonte de recrutamento por contratacao



Indice de rotatividade (turnover)

(Considerando o més):

n° de desligamentos durante o més x 100

n° de total de func. no meio do més

EXEMPLO: 25 desligados no més/ 500 funcionarios no meio do més:

(25/500) x 100 = 5%

« FONTE: BOHLANDER, G.; SNELL, S.; SHERMAN, A. Administracdo de recursos humanos. Sao
Paulo: Pioneira Thomson Learning,.



