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As Areas Funcionais:
A Recursos Humanos/Gestao de Pessoas

Prof. Alexandre Dias




Objetivos:

Compreender a importancia da administracdo de recursos humanos para a organizacao.
Apresentar uma visao sistémica do processo de administracao de recursos humanos.
Apresentar as principais técnicas para gerenciar os processos de atracao, adaptacdao e manutencdo de pessoas

Discutir as tendéncias contemporaneas na gestao de pessoas
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Ndo e o dinheiro que importa. Sao as pessoas que

voceé tem e como vocé as lidera.
Steve Jobs
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Elaborada a partir de Franca (2015)




O Papel da Gestao de Pessoas

pessoas que trabalham na organizacao.

 |dentificar e atrair recursos humanos qualificados e competentes
* Adaptar os trabalhadores a organizacao e desenvolver todo seu potencial

 Manter os trabalhadores comprometidos e satisfeitos

* Praticas e politicas necessarias para conduzir os aspectos relacionados com as

Sobral e Peci (2008)
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Chiavenato (2004)




Niveis de Atuacao

* Melhoria das condi¢oes de trabalho

* Definicéo de politicas de gestao
participativa

* Motivacéo e lideranca eficaz
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* Recrutamento e selecéo

* Treinamento e desenvolvimento
e Avaliagao de desempenho

* Sistemas de remuneragao

* Arquivos de pessoal
¢ Gestao de contratos
* Processamento de salarios
¢ Controle de horarios

Supervisores

de 12 linha

Sobral e Peci (2008)
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Influencias Ambientais na Gestao de Pessoas

Globalizacao
* Mercados de trabalho globais

Legislacao
e Garantia de igualdade
* Combate a praticas discriminatorias (Ex: Magalu)

Tecnologia
e Teletrabalho

Demografia
* Envelhecimento populacional
* Aumento da participacao das mulheres no mercado de trabalho

Sobral e Peci (2008)




AL pmms—

Atraindo Trabalhadores Competentes

* Planejamento de RH: identificacao de necessidades e redundancias na forca de
trabalho. Analise da estrutura de RH (analise de cargos, por meio da descricao e
especificacdao de cargo). Ex: Unitec Semicondutores

* Recrutamento: localizacao, identificacao e atracao de candidatos qualificados.
Recrutamento interno x externo.

» Selecao: exercicio de previsao do desempenho futuro dos candidatos.

Sobral e Peci (2008)




Sobral e Peci (2008)

Técnicas de Selecao

Entrevista de Selecgao

* Entrevista dirigida (com roteiro preestabelecido)
* Entrevista livre (sem roteirodefinido)

Testes

* Testes de inteligéncia
* Testes de personalidade
* Testes de aprendizado

* Testes biologicos e fisioldgicos

* Testes de valores

Técnicas de
Simulacgao

* Psicodrama, dinamica de grupo

* Dramatizacao (Role Playing)
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Como as Empresas Selecionam Talentos

e Triagem de CV

* Prova de conhecimentos gerais
e Dinamica de grupo

e Teste psicologico e de inglés

e Entrevista com o psicologo

e Dinamica de grupo com gerente
e Entrevista com gerente

o Entrevista com diretor da area onde o trainee vai estagiar

Chiavenato (2004)
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Desenvolvendo uma Forca de Trabalho Adaptada

* Orientacao e socializacao organizacional
* Apresentacao da empresa e dos colegas
* Aculturacao
e Alinhando expectativas

* Programas de treinamento e desenvolvimento (T&D) — informar x formar
* Treinamento é processo educacional
* Desenvolvimento é aprendizagem de l.p. para desenvolvimento de competéncias (gerenciais)

Avaliagdo das Concepgdo do Implementagdo do Avaliagdo dos

necessidades programa programa resultados

Sobral e Peci (2008)
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Desenvolvendo uma Forca de Trabalho Adaptada

* Avaliacao de desempenho
* Serve como feedback para o processo de selecao
* |dentifica necessidade de T&D
* Apoia o desenvolvimento de planos de carreira
* Apoia as decisdes de promocao

 Apoia as decisdbes de ajuste de politica de
remuneracao

e Determina a contribuicao ao nivel dos individuos

* Importante instrumento de motivacao e melhoria do
desempenho

Sobral e Peci (2008)




Mantendo uma Forc¢a de Trabalho
Comprometida e Satisfeita

 Politica de remuneracao

Equilibrio Interno =— — — — — — — — — — — — — — — #* Equilibrio Externo
Remuneracio Fixa +— —— — —— — — — — — — — — »> Remuneracdo Variavel
Enfase no Desempenho +— — — — — — — — — — — » Enfase no Tempo de Casa
Remuneracao do Cargo — — — — — — — — — »* Remuneracao das Competéncias
Igualitarismo +— — — — — — — — — — — — — — — — — — — — » Elitismo
Remuneracao Abaixo do Mercado =— — — — — — » Remuneracdo Acima do Mercado
Prémios Monetarios +— — — — — — — — — — — — — > Prémios Nao-Monetarios
Remuneracao Aberta #=— — — — — — — — —_— —_—— — » Remuneracdao Confidencial
Decistes Centralizadas #— — — — — — — — — = Decisdes Descentralizadas

Chiavenato (2004)




Remuneracdo
Total

Remuneracdo Incentivos _Incentivos e
Basica Salariais Nao-Financeiros
* Bonus * Distribuicioc de acoes
* Salario mensal ou * DPramios * ﬂpgﬁn da CoOmpra 31;525 * Seguroc de Vida
* salario por hora * participacdo nos * participacdo em metas * Seguro Sande
Lucros e resultados * Refeicoes subsidiadas
* Remuneracio * prémios em viagens * Transporte subsidiado
variavel * prémios em bens aetc.

Sobral e Peci (2008)




Amostra de 100
companhias com
média de 5,66
diretores por
empresa

Remunerag¢ao Executiva no Brasil

Components of executive compensation Mean s5D Minimum Maximum
Fixed compensation (R5) 5,783,121 4 356,633 T48 665 25 861,934
Short-term vanable compensation (R$) 4 853,742 9151466 0 79 739 264
Long-term variable compensation (R$) 3,602 679 6,657,700 0 53,873,580
Dhirect and indirect benefits (R$) 527 988 "61.333 0 6,565 820
Total compensation weighted by total assets of the firm 3,96 5.23 0.03 28,36

Cluster |: Companies with aggressive executive compensation focused on the long-term variable incentive, with
abnormally high performance

Cluster 2: Companies with timid executive compensation focused on the short-term variable incentive, with
normal performance

Cluster 3: Companies with executive compensation structure focused on the fixed pay, with abnormally low
performance

Dias et al. (in press)




“ Mantendo uma Forc¢a de Trabalho

Comprometida e Satisfeita

* Promocoes e transferéncias

. Crquirlnento na hierarquia com respectivo aumento
salaria

* Instrumento de reconhecimento
* Necessidade de equidade e feedbacks claros
* Transferéncias laterais

e Desligamento

* Reducdao da forca de trabalho ou da base de
competéncias

* N&do se deve agir com impunidade com trabalhadores
improdutivos sob o risco de desencadear desmotivacao
dos produtivos

* Processos de downsizing podem ser coordenador com
programas de recolocacao.

Sobral e Peci (2008)




Tendéncias Contemporaneas

Reducao dos niveis hierarquicos e empowerment

Diversidade da forca de trabalho (sociedade brasileira se imagina como uma
sociedade aberta e livre de preconceitos, mas € bastante conservadora, segundo
Maria Tereza Fleury)

Novos contratos de trabalho e foco na remuneracao variavel

Home office

Assédio moral

Pesquisa americana
* Maioria dos executivos possui mestrado ou MBA
* |dade média dos executivos em altas posi¢cdes tem caido

Sobral e Peci (2008)
Chiavenato (2004)




O papel da GP:
Identificar e atrair, adaptar e
manter
Niveis de atuacao
Influéncias ambientais

* Planejamento
* Recrutamento
* Selecao

Processo de manutencao:
Politica de remuneracao
Promocao e transferéncia
Desligamento

Resumo da Aula

Processo de atragao: Processo de adaptacgao:

* Orientacao e socializacao
e T&D
* Avaliacdao de desempenho

Tendéncias contemporaneas
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Leitura Basica
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e Referéncia 1.

Leitura Complementar
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