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A natureza mutavel do trabalho e das organizacdes

* Globalizacao.
* Intensificacdo da Competicao.

 Novas tecnologias da
informacao e comunicacgoes.

« Conectividade e Colaboracao.

 Bem estar e equilibrio
trabalho/vida




CONCEITO
ARH ou DGP?

m Funcao gerencial que visa a cooperacao
das pessoas para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais guanto pessoails.



EVOLUCAO HISTORICA

m ADM. CIENTIFICA: racionalizac&o do trabalho
EUA > Taylor (1856-1915);
Franca > Fayol (1841- 1925;);

m ESCOLA DAS RELACOES HUMANAS:
Aspectos sociais e psicologicos;

Harmonizacao das relacdes entre capital e
trabalho;



" J L 1
EVOLUCAO HISTORICA
(cont.)

O RELA(;OES INDUSTRIAIS: pos |l
Guerra

Sindicatos: condicOes de trabalho e
beneficios

s ADMINISTRACAO DE RH: década de
60

Enfoque sistémico: otica integradora
entre os departamentos (comercial,
producao, recursos humanos, etc)



" A
GESTAO DE PESSOAS

m Década de 90:

m Tratar empregados como parceiros
(Capital Intelectual);

m Enfase na participacido das pessoas nas
decisOes e utilizacdo maxima do potencial
humano;

m Guerra pelo talento.



"
Evolucao das atividades

m 1890 -1930: calculo da remuneracao;

m 1930 - 1950: Estado Novo - papel disciplinador e
burocratico;

m 1950 - 1964: resolucao de conflitos industriais;

m 1964 - 1978 regulamentacao da profissao de
Administrador (08/09/65) e atuacao nas areas de
T&D, Cargos e salarios;

m 1978 - 1989: corte de custos e desativacao das
areas de RH;

m Década de 90: politicas de qualidade;



" S
Século XXI

m Sustentabilidade/diversidade
m People Analytics

m Trabalho Remoto

m Equilibrio trabalho e vida

m Salde mental e bem estar



" N

Vantagem competitiva por meio de pessoas




Competéncias essenciais

Conhecimentos integrados dentro de uma
empresa, que a distinguem dos concorrentes €
criam valor para os clientes



"
Estrutura geral para a GRH

DESAFIOS PREOCUPACOES
COMPETITIVOS COM 0S
EMPREGADOS

planejamento
recrutamento
selecao de pessoal
plano de cargo
treinamento/
desenvolvimento
avaliacéo
comunicacdes
remuneracao
beneficios

= globalizacédo

» tecnologia

» gestdo de mudancas
= capital humano

» capacidade de reacao
= contencéo de custo

» diversidade

» distribuic&o de idade
= questdes de género

» niveis educacionais

= direitos trabalhistas
» privacidade

= atitudes no trabalho
= familiares




Desafios Competitivos da GRH

Globalizacao

Tecnologia

Desenvolvimento
de Capital Humano

Gestao de
Mudancas

Responsividade ao
Mercado

Contencéao de
Custos




Globalizacao

Tendéncia a abrir mercados estangeiros ao
comercio € ao mvestimento mternacionais



Trabalhadores de conhecimento

Trabalhadores cujas responsabilidades se
extendem para alem da execucao fisica,
incluindo tomada de decisao, resolucao de
problemas e planejameno



" J
Sistemas de Informacao de
Recursos Humanos (SIRH)

Sistemas computadorizados que fornecem dados
precisos € atuais para controle e tomada de
decisao



Capital Humano

Conhecimento, habilidades e capacidades dos
individuos que t€ém valor econdmico para a
organizagao



Terceirizacao/Outsourcing

Contratacao fora da organizacao para trabalhos
que antes eram realizados internamente



Aumentos na Produtividade

Motivacgdo

* enriquecimento
de cargo

* promogoes

- coaching

» feedback

* recompensas

Capacidade
* recrutamento
» selecdo
* freinamento

- desenvolvimento




" A
RH e estratégia

CONGRESS

https://www.youtube.com/watch?v=57PmDk73u7|



https://www.youtube.com/watch?v=57PmDk73u7I

Strategic HRM

Dave Ulrich

Contexto
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Perguntas Norteadoras — Strategic HRM

Estou focado em criar valor? .
Eu entendo o meu contexto? Inside -> Out
Estou conectado com os stakeholders?
Eu crio uma visao talento/conhecimento?

Eu posso desenvolver lideres?

Eu crio cultura e desenvolvo habilidades? | Qutside -> In
Eu tenho o departamento de RH certo?

Eu tenho praticas de RH integradas e
Inovadoras?

Eu invisto no meu pessoal de RH?
Eu tenho analises e métricas? (People analytics)




m Etapa 1: Missao, Viséao e Valores

m Etapa 2: Analise Ambiental

m Etapa 3: Analise Interna
Obijetivos
Recursos Humanos Atuais
Estimar Demanda
Analisar GAPS

m Etapa 4: Formular o planejamento (de acordo com a

estratégia).
m Etapa 5: Implementacao
m Etapa 6: Avaliacao, Monitoramento, Controle e Feedback.




b)

f)

9)

Suprir a organizacdo com os melhores

talentos:

Manter a organizacao integrada a

sociedade;
Disseminar objetivos organizacionais;
Definir estruturas e processos de trabalho;

Garantir o bem-estar e desenvolvimento do
empregado;
Atuar como suporte as liderancas;

Auxiliar na definicdo, operacionalizacéo e

traducao da estratégia de negocios.




Minuto PwC - People Analytics

https://www.youtube.com/watch?v=hjvsf2gkT50



https://www.youtube.com/watch?v=hjvsf2qkT50

8 tendéncias de RH

1. Employer brand: construcdo da marca
empregadora forte

2. People Analytics: analise detalhada do
comportamento (algoritimos)

3. Fit Cultural: contratacdo com foco em

comportamento:

4. Flexibilizacao: processos de trabalho, contratos
e horarios

5. Coaching de lideranca: cultura de alta
performance

6. Inteligéncia artificial: conselhos automaticos

7. Desenvolvimento de pessoas: retencao de
talentos

8. Resiliéncia: trabalho sob pressao






Administracao da diversidade

Estar ciente das caracteristicas comuns dos
empregados, mas administra-los segundo
caracteristicas individuais



" S
ADMINISTRANDO A
DIVERSIDADE

m Estabelecer forte lideranca

m Pesquisa: avaliar a situacao
m Prover treinamento e educacao a diversidade

m Mudar a cultura e o sistema administrativo



" A -
Questoes Soclals em GRH

Direitos
Mudancas Empregador/Empre
Demograficas \ gado
Atitudes em

relacdo atrabalho e
familia




Raz0es para politicas de diversidade

o0 Melhor utilizacao dos talentos
0 Aumento da compreensao de mercado

o0 Amplitude do entendimento em posicoes de
lideranca

o Maior criatividade

0 Aumento da qualidade das equipes na
resolucao de problemas

Fonte: Survey data from Gail Robinson and Kathleen Dechant, “Building a business case for



" S
Responsabilidades do Gerente de RH

Orientacao e
aconselhamento

Servicos

Formulacao e
Implementacao de
politicas

Defesa do
funcionario




Politicas de Acao

Afirmativa

https://www.youtube.com/watch?v=Auvkg8EI-Tc
https://www.youtube.com/watch?v=98kWLcS7FLc
https://www.youtube.com/watch?v= YnVz 3wBF8

http://exame.abril.com.br/neqocios/noticias/6-casos-de-
motivacao-que-viraram-assedio-moral



https://www.youtube.com/watch?v=Auvkq8EI-Tc
https://www.youtube.com/watch?v=98kWLcS7FLc
https://www.youtube.com/watch?v=_YnVz_3wBF8
http://exame.abril.com.br/negocios/noticias/6-casos-de-motivacao-que-viraram-assedio-moral

"
IGUAL OPORTUNIDADE DE EMPREGO
VERSUS ACAO AFIRMATIVA

X 12 Y3 Aples =Y 5
PR N P8I Ty ~
¥ * ®

» Acéao afirmativa vai alem da
igual oportunidade de
emprego, pois requer que o
empregador faca um esforco
extra para contratar e
promover aqueles que sao do
grupo protegido.

» Acao Afirmativa, portanto, inclui acGes especificas
(no recrutamento, contratacao, promocoes e remuneracao) que sao
designados a eliminar os efeitos atuais de discriminacdes passadas.



"
ACAO AFIRMATIVA:
DUAS ESTRATEGIAS BASICAS

» Estratégia do Esforco da Boa Fé

» Estratégia da Quota




"
ACAO AFIRMATIVA:
UMA ABORDAGEM PRATICA

1. Aumentar o fluxo de candidatas da minoria do sexo

feminino.

2. Demonstrar 0 apoio da alta geréncia para a politica de
igualdade de emprego; por exemplo pela nomeacéao de

uma alta posicao para o administrador da IOE.

e




"
ACAO AFIRMATIVA:
UMA ABORDAGEM PRATICA

3. Demonstrar o compromisso com a igualdade de
emprego, por exemplo através do oferecimento de

treinamento corretivo interno.

4. Manter os empregados informados sobre os itens

especificos do programa de Acao Afirmativa.

e




"
ACAO AFIRMATIVA:
UMA ABORDAGEM PRATICA

5. Ampliar as habilidades de trabalho de empregados
encarregados.

0. Institucionalizar a politica de igualdade de emprego
para encorajar o apoio de supervisores, por exemplo

através da inclusao disto em suas avaliacbes de

desempenho.

) X <3

Y
|
- Bl A
- : )
, a 14 .
A

o,

S




= I
ASSEDIO MORAL

Exposicao dos trabalhadores(as), durante a
jornada de trabalho e no exercicio de suas funcoes,
a situacoes:

* humilhantes
 constrangedoras
* repetitivas

* prolongadas



= I
ASSEDIO MORAL

E mais comuns em relagdes hierarquicas autoritarias e
assimeétricas, em que predominam condutas
negativas, relacdes desumanas e antiéticas de longa
duracao, de um ou mais chefes dirigidas a um ou mais
subordinado(s), desestabilizando a relacao da vitima
com o ambiente de trabalho e a organizacéo, forcando-o

a desistir do emprego.

(site www.assediomoral.org, 2004)



ASSEDIO SEXUAL

Quanto ao assedio sexual, afirmam que os

empregadores tém o dever de manter o

local de trabalho livre de assédio sexual e

Intimidacao.



Cenario — relatorio Mckinsey

m Relatorio 2017 — pesquisa e analise sobre
automacao, emprego e produtividade

m Nova era da automacao - avancos em robatica,
Inteligéncia artificial e aprendizado automatico,

m Maquinas capazes de realizar atividades gue
Incluem capacidades cognitivas (ex. fazer
julgamentos tacitos, sentir emo¢ao ou mesmo
dirigir)



" J
Cenario — relatorio Mckinsey

m Automacao — beneficios X implicacdes para o
mercado de trabalho

m Pessoas + maquinas — trabalhando juntas pelo
crescimento

m Pessoas deslocadas pela automacao,
encontram outros empregos, adquirindo novas
habilidades.

m 5% das ocupacoes sao totalmente
automatizadas. Mas 60% pode ter automacao
parcial (pelo menos 30% das atividades)



" J
Cenario — relatorio Mckinsey

m Fatores gque interferem no ritmo e extensao da
automacao:
viabilidade técnica
custos de desenvolvimento e implementacao de solucoes
dinamica do mercado de trabalho
beneficios econdmicos
aceitacao social e regulacao

m EX: inteligéncia artificial Totvs
(https://www.youtube.com/watch?v=Fx0xX5gJ-0s)

m O que mudara com a automacao — Mckinsey
(https://www.voutube.com/watch?v:O—BOS 7_U-0)



https://www.youtube.com/watch?v=Fx0xX5qJ-gs
https://www.youtube.com/watch?v=0-B03_7_U-0

"
GIG Economy

mGIG Instead of Jobs??7?7?

m https://shar.es/1TRILf



https://shar.es/1TRILf
https://shar.es/1TRILf
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8 tendéncias de RH

1. Employer brand: construcao da marca
empregadora forte

2. People Analytics: andlise detalhada do
comportamento (algoritmos)

3. Fit Cultural: contratacdo com foco em

comportamento:

4. Flexibilizac&o: processos de trabalho, contratos e
horarios

5. Coaching de lideranca: cultura de alta
performance

6. Inteligéncia artificial: conselhos automaticos

7. Desenvolvimento de pessoas: retencao de
talentos

8. Resiliéncia: trabalho sob presséao



"

Classificacao da movimentacao




"
Movimentacdo e a Gestao Estratégica de Pessoas

Estratégia da empresa — cultura, competéncias
Gestéao estratégica de RH

As pessoas influenciam a estratégia da organizacéao
As pessoas implementam a estratégia da organizacao

internal

Stakeholders :
Suppliers

Society

Employees
Government

Shareholder Company

(acionista) Creditors

ouners ol

Shareholders
Customers



Movimentacé&o e a Gestao Estratégica de Pessoas

* Planejar e dimensionar quadro e massa salarial

« Definir necessidades e politicas de movimentacao de
pessoas

« Posicionamento em relacdo ao mercado

« Politicas e praticas salariais

 Desenho e gestao de carreiras

* Processo de avaliacao e orientacao de pessoas

« Definicao das acoes e sistema de gestao do
desenvolvimento da empresa e pessoas



"

Indicadores importantes para planejamento e
acompanhamento do quadro

Além disso...

iJeEaM ‘\/S} 7
> [ X ;,
L estraléqgio.

L 00

Direcionamento Variaveis externas Gerenciamento do
estratégico guadro (cobrir faltas
e eliminar excessos)



"

Antes disso, o que é um indicador?




HUMAN RESOURCES KEY PERFORMANCE
INDICATORS AND METRICS

Bedata




i\»




TOP 15 KPIs

m Taxa de absenteismo : Avalie o engajamento de seus funciondarios

m Horas extras . Monitore a carga de trabalho de seus funcionarios em detalhes

m Custos de treinamento : analise os investimentos em seus funcionarios

m Produtividade do funcionario : rastreie a eficdcia geral de sua forca de trabalho

m Satisfacdo do Talento . Garanta que seus funciondrios figuem satisfeitos a longo
prazo

m Custo por aluguer : analise o que é necessario para encontrar o ajuste perfeito

m Taxa de conversao de recrutamento : Encontre o melhor método de recrutamento



https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#absenteeism-rate
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#overtime-hours
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#training-costs
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#employee-productivity
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#talent-satisfaction
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#recruiting-conversion-rate

"
TOP 15 KPIs

m Tempo para preencher . monitore quanto tempo vocé precisa para encontrar um novo
funcionario

m Classificacao de talento . gvalie a qualidade de seus funcionarios

m Taxa de rotatividade de funcionarios . veja como funcionam seus esforcos de retencao

m Taxa de rotatividade de talentos . avalie guantos talentos vocé muda continuamente

m [axa de dispensa  descubra se vocé esta recrutando os funcionarios certos

m Proporcao mulher / homem . entenda a diversidade de género na sua empresa

m Funcionarios de meio periodo . observe a evolugdo dos trabalhadores de meio periodo ao longo
do tempo

m Tempo médio de permanéncia . Veja quanto tempo seus funciondrios permanecem na sua
empresa



https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#time-to-fill
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#talent-rating
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#turnover-rate
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#talent-turnover-rate
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#dismissal-rate
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#female-to-male-ratio
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#part-time-employees
https://www.datapine.com/kpi-examples-and-templates/human-resources#average-time-stay

Esta é uma métrica a ser

| Absenteeism ObSeI‘Vada, pOiS uma alta taxa
Absenteeism Over The Last 5 Years de -abs-entellsmo I:ea I mente
B@ 7,7 days | | prejudicara as financas e

0s hegocios em geral,
Avg Absenteeism Rate \/\\ portanto, investigar as
' possiveis causas e razoes
g <34 para o absenteismo € uma

3.4% co tarefa obrigatoria.

I Overall Labor Effectiveness (OLE)

OLE Over The Last 5 Years OLE By Department

ANy



CUSTO POR ALUGUER

O que é preciso para encontrar o ajuste perfeito?

Aqui, temos um KPI de RH bastante simples, que mede a quantidade de recursos que
vocé investe para cada novo funcionario de que precisa. Ele cobre todos os custos de
recrutamento (propaganda / marketing, incentivos de indicag8io, custo do tempo do
recrutador revisando e selecionando curriculos e, em seguida, conduzindo entrevistas)
ao treinamento (custo do tempo do gerente / instrutor, materiais e custo do tempo de
um novo funcionario). Esses custos se acumulam rapida e pesadamente no orgamento
de uma empresa, é por isso que a contratagfo nfo deve ser considerada levianamente -
mas sem funcionarios, o trabalho néo pode ser feito e os negocios néio podem ser
administrados. E esse €, no final das contas, o ponto principal de todo negocio: investir
em talentos que trardio ainda mais valor. Portanto, mesmo gque o investimento possa
fazer o departamento financeiro franzir a testa, o potencial de aquisicio de talentos
sempre vale a pena.

Indicadores de desempenho

Mega o custo por contratagéio de acordo com a fonte de recrutamento e veja qual é mais
ou menos caro. Essa ndo deve ser uma raz&o Unica para decidir se a fonte & boa ou néo,
jé que a taxa de rotatividade (quanto tempo as pessoas permanecem na empresa)
também € importante.

Avg Cost Of Hiring By Seniority Level

B Junior
B Mid-Level

B Senior

$ 4,180

Avg Hiring Costs This Year




