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Gestao Pessoas: Fundamentos
e Tendéncias

D =

PROGRAMA DE CAPACITAGAO EM GESTAO DE
PESSOAS

= OBJETIVO: contribuir para o
desenvolvimento permanente do
servidor pliblico a partir da = FUNDAMENTADO: na Politica
priorizacdo de competéncias para Nacional de Desenvolvimento
a melhoria da eficiéncia, eficacia e de Pessoal;

qualidade dos servigos publicos = COM FOCO: em estratégias
prestados aos cidaddos. adequadas a cada realidade
do setor publico federal.

B

E COMPOSTO DE OITO CURSOS ORGANIZADOS
EM TRES DIFERENTES BLOCOS
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PROGRAMA DE CAPACITACAO EM GESTAO DE
PESSOAS

* Gestdo de Pessoas: Fundamentos e
Tendéncias

* Gestdo por Competéncias

* Elaborag&o de Planos de Capacitagdo

* Oficina de Desenvolvimento de
Equipes

" ePapel do Gerente na Gestdo do
Desempenho da Equipe

* A Geréncia e seus Desafios
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etivos do Curso

<+ Conceituar Gestdo de Pessoas e seus processos;

W+

Identificar problemas e desafios da drea de GP no setor publico;

< Analisar o processo evolutivo da Gestdo de Pessoas na administragdo
publica federal;

4

Discutir conceitos Gest&o Estratégica e a transformagdo do mundo do
trabalho;

+ Analisar o papel estratégico da area de Gestdo de Pessoas;
~+ Identificar os instrumentos para gestdo estratégica de pessoas;

Analisar o modelo de Gestdo de Pessoas por Competéncias na
Administragdo Publica;

“
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etivos do Curso

~ Analisar a aplicagdo do modelo de gestdo de pessoas nos processos de
planejamento de forga de trabalho, recrutamento e sele¢do de pessoas,
capacitagdo e desenvolvimento profissional e gestdo do desempenho;

-+ |dentificar os fatores organizacionais que impactam a Gestdo de Pessoas;

-+ Verificar o grau de maturidade dos fatores no seu contexto organizacional;

+ Identificar a importéancia de novos temas em gestdo de pessoas para a
efetividade organizacional e a promogdo do bem-estar no trabalho;
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etivos do Curso

-+ Analisar os resultados dos diagnésticos de Gestdo de Pessoas da OCDE
2010 e TCU 2013;

+ Identificar os aspectos criticos a serem trabalhados para a area de Gestdo
de Pessoas;

+ Elaborar Plano de Agdo para melhoria da area de Gestdo de Pessoas e
atender as recomendagGes apontadas nos diagndsticos da OCDE e do TCU.
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v Nogdes sobre Gestdo de Pessoas;
v’ Politica de Gestdo de Pessoas na Administragdo Pudblica Federal;

v’ Sistemas, pressupostos, problemas e desafios da gestdo de pessoas na érea
publica;

v’ Contexto histérico: aspectos do modelo de gestdo de pessoas na
Administragdo Publica Federal (APF);

v’ Gesto Estratégica de Pessoas;

v’ Mecanismos e instrumentos da gestdo estratégica de pessoas;
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¥ Mudangas no mundo do trabalho — Perfil do Servidor e a nova 4rea de Gestdo
de Pessoas;

v A nogdo de competéncia;

v’ Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas — PNDP;

v Aaplicagdo e integragdo do modelo de gestdo de pessoas nos processos de
planejamento de forga de trabalho, recrutamento e selegdo de pessoas,

capacitagdo, remuneragdo e gestdo do desempenho;

v’ RelagBes entre estratégia organizacional, capacita¢io e desenvolvimento
profissional e desempenho;
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v’ Fatores que impactam a Gest3o de Pessoas: Gestdo do Conhecimento;
Cultura Organizacional; Clima Organizacional; Motivagdo; Etica;

¥' Principais tendéncias e desafios da drea de Gestdo de Pessoas: Criatividade e
Inovagdo; Gestdo da Diversidade; Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

v' Relatdrio OCDE: Brasil 2010

v’ Diagnéstico de Governanca e Gestdo de Pessoas na Administracdo Publica
Brasileira - TCU 2013
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Gestdo de Pessoas

A Gestdo de Pessoas é a area responsavel por “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, 2009
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Gestdo de Pessoas

ADMINISTRAGAO DE PESSOAL

RELAGOES INDUSTRIAIS

ADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS
GESTAO DE PESSOAS

GESTAO DE CAPITAL HUMANO
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Gestdo de Pessoas Etapas no Séc. XX

Erada

Industrializagéo
Informagéo

Industrializacdo
Neoclassica

Classica

Periodo 1900-1950 1950-1990 Ap6s 1990

Fluida e Flexivel
Redes de equipes
multifuncionais

Funcional, Burocratica | Matricial,

Piramidal, Rigida e departamentalizagéo
Inflexivel por produtos/servicos
ou unidades estratégicas

Estrutura

Enfase na mudanga
e na inovagéo

Cultura

Ambiente

Pessoas

Denominagéo

Fatores de producéo
inertes, sujeito a
regulamentos rigidos e
ao controle

Relagdes
Industriais

Pessoas COMo recursos
que precisam ser
administrados

Administragéo de
RH

Imprevisivel e turbulento

Pessoas como
seres humanos
proativos

Administragéo de
Pessoas / Gestédo de
Pessoas ...




ANTES DE 1930 — FASE CONTABIL

0 Preocupagdo com os custos da
organizagdo

0 Trabalhadores vistos como m&o-de-
obra (entradas e saidas registradas
contabilmente, pagamentos, vales,
descontos e faltas). Chefe de produgdo,
supervisor.

(O Fatores importantes: boa saude fisica
do trabalhador e a maior dedicagdo
possivel ao trabalho em jornadas que
podiam estender-se até a 18 horas

didrias.
m [—
Adrrenistragka Publica

1930 a 1950 — FASE LEGAL

Q Aparecimento do Chefe de
Pessoal —acompanhamento e
manutengdo das leis trabalhistas.

O Departamento de Pessoal

O Regras e normas juridicas
impostas pela Consolidagdo das Leis
do Trabalho (CLT)

Q Abraham Maslow — interferéncia
da psicologia humanista na teoria
organizacional (Administragdo de Liorrrcla, s, s, v,

Recursos Humanos - EUA).
Fronla Wacaonal de
Adrrenistraghs Fublica

ks campra, chr sesgmin, e ot e,
Famiia. 08 r2le. g2

da sainde.

1950 a 1965 — FASE TECNICISTA

Q Inseriu no Brasil o modelo norte-americano de gestéo de pessoal — RH
passa a status de geréncia.

Q Figura do GRI — Gerente de Relagdes Industriais (industrializagdo crescente
do pais).

0 Avango na qualidade das relagdes entre capital e trabalho

0 Area de RH passou a operacionalizar servigos como os de treinamento,
recrutamento e selegdo, cargos e saldrios, higiene e seguranga no trabalho,
beneficios.

a Motivacgéo e lideranca
passam a constituir-se em
conceitos-chave.
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1965 a 1985 — FASE ADMINISTRATIVA
Q Implementagdo do movimento (-/D :
sindical — marco histérico nas

relagGes entre capital e trabalho. —
O Aparecimento do Gerente de 2 u
Recursos Humanos

O Transferéncia da énfase em
procedimentos burocréticos e
puramente operacionais para
responsabilidades de ordem
humanistica, voltadas para os
individuos e suas relagdes.
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1985 a 2000 — FASE ADMINISTRATIVA

0 Primeiros programas de
planejamento de RH atrelados
ao planejamento estratégico
da organizagao.

QO Preocupacdes de longo
prazo com o trabaihador

O Avaliagcdo de desempenho e
sistemas de recompensa
(incentivos, compensagéo e
participago).

U RH passa a nivel
estratégico na organizagao
(diretoria).
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2000 em diante — GESTAO DE PESSOAS POR COMPETENCIAS

U Gestdo de Pessoas — chave da
vantagem competitiva das
organizagdes.

U Gest&o do conhecimento e
capital intelectual
UDesenvolvimento humano

O Identificagdo e
desenvolvimento de
competéncias necessdrias para
atingir os objetivos estratégicos
da organizagdo.
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DIFERENTES VISOES DA FUNCAO RH

Administragéo de

Recursos Humanos Administrag&o

Administragdo de Pessoas
de Pessoal
< -
v »
Visdo Viséo .
Classica Contemporanea

e
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OBJETIVOS DA GESTAO DE PESSOAS

¢ Ajudar a organizagao a
alcancar seus objetivos e
realizar sua missdo.

¢ Garantir um equilibrio entre
os interesses dos
funcionarios e os da
organizagao.

¢ Contribuir para a melhoria
do desempenho individual e

organizacional. [ Enap premtoee

OBJETIVOS DA GESTAO DE PESSOAS

¢ Atrair, desenvolver e manter profissionais
qualificados.

¢ Garantir o comprometimento e a motivagdo dos
individuos.

¢ Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho.

¢ Administrar as mudangas.




GESTAO DE PESSO

COMO A GESTAO DE PESSOAS PODE SER EFICAZ E EFICIENTE ?

& S =
S~-9
ATRAVES DA UTILIZAGAO DE UM CONJUNTO DE
PROCESSOS E ATIVIDADES DA AREA DE RECURSOS HUMANOS

acola Haconal de
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PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Quem deve trabalhar na organizagdo:
—1 = Recrutamento de Pessoas
= Selegdo de Pessoas

O que as pessoas deverdo fazer:
= Desenho de Cargo
=> Avaliagdo de Desempenho

Como recompensar as pessoas:
= Recompensas e Remuneragdo
= Beneficios e Servigos

Como desenvolver as pessoas:
= TD&E

= Programas de Mudangas
= Programas de Comunicagdo

Como manter as pessoas no trabalho:
= Seguranga e Qualidade de Vida
= Relagdes com Sindicatos

Como saber o que as pessoas fazem:

= Sistemas de Informagdo Gerencial
= Banco de
Fuala Macanal de
Adrrenivtraghs Fibbica

PLANEJAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

AGREGAR DESENVOLVER

PESSOAS PESSOAS
MANTER
PESSOAS

RECOMPENSAR MONITORAR
PESSOAS PESSOAS
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EVOLUGAO DA GESTAO DE PESSOAS NA APF — MARCOS LEGAIS

PRRIGOD MARCOS LEGAL IMPLIGAGOES
Leino. 8.112, de 11 Aprovacho do Regime Juridico da Unido e
da do 1890 do do
para como folha de
Primeira capacitagho, dentre ocutras
matade da
Tecrate e 57007 | T Gus 6 Shiene o o
“':‘9‘;:"‘ Faderal
(SIAFI) o o SIAPE constituissem a base do dados
oficial do Poder Execulive no tocanis  &s
3 | o
de pessoal.
Tocretn no. 2029, da o
de 11 do outubro de | poblicos am eventos de cepacitagho o treinamanta
1996
Decreio no. 2,704, do da Politica de T dos’
1. de outubra de | Servidores, como escolha das diretrizes para o
1998 do servidor pablico
Segunda
Smmspmbinel a0 longe do do
década do | THoo oo A 247, do | Griada o Gralficacho do Desempenho do
ARRD Sy 22 de malo da 2002 (GDATA)
diante
Docreto no. 5,707, 48 Gn Politica Ge O
23 de fovereiro de do Pessoal — PNDP, que se baseis em
pola org . na dos da
postos de trabalho o na responsabilizacdo do
com seu

GESTAO DE PESSOAS

Atividade 1:
Perfil dos processos de trabalho na area de

Gestdo de Pessoas

e 1° e 22, momentos: individual (35 min.)
¢ 3°, momento: grupal (20 min.)
¢ 49 momento: relato e fechamento (25 min.)
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GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS
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O CONTEXTO CONTEMPORANEO
-

Para a sociedade

Da sociedade
do conhecimento

industrial

Para o novo
planejamento
governamental

Do planejamento
tradicional

A ARQUITETURA GOVERNAMENTAL

* *1“ &t
& w
ORGAMENTO E GESTAO DE PESSOAS SISTEMAS DE
FINANGAS INFORMACAO

Hucols Hacianal de
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O que esta mudando

As pessoas estao ....
* cada vez mais conscientes e mobilizadas pela autonomia e liberdade em

suas escolhas de carreira e d lvii profi I;
* mais atentas a si mesmas em termos de sua integridade fisica, psiquica e
social;

* exercendo maior pressao por transparéncia na relagdo com a organizagdo e
por processos de comunicagdo mais eficientes;

* com maior expectativa de vida, ampliando seu tempo de vida profissional
ativa;

od desafios profissionais e p is e continua

1do oportunidades e

atualizagdo e ganho de competéncias.
(Adaptado de DUTRA, Joel. 2002)

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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Gestao de Pessoas no Governo Federal

MUDANCA DE BASES CONCEITUAIS

Gestao de RH X Gestéo de P%

’ 7

MODELO ATUAL MODELO PROPOSTO

gestdo de recursos humanos gestdo de pessoas

autocratico afividade estratégica

centralizador trabalho em equipe

hierarquizado pessoas — parceiros na gestao
burocratico participafivo

operacional cumprem metas e alcangam resultados

foco no processo foco nas pessoas/usudrio

N

ucola aconal de
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STAO DE PESSOAS — NOVAS PREMISSAS

« O desenvolvimento da organizagéo esté diretamente relacionado a sua
capacidade de desenvolver as pessoas e ser desenvolvida por elas.

» A Gestdo de Pessoas deve ser integrada, e o conjunto de politicas e
préticas que a formam, deve a um s6 tempo, atender aos interesses e
expectativas da organizacéo e das pessoas.

* A Gestéo de Pessoas deve oferecer a organizagao viséo clara sobre o
nivel de contribui¢do de cada pessoa.

« As préticas de Gestdo de Pessoas devem abranger todas as pessoas

que mantém algum tipo de relacionamento com a organizag&ao.
) ( Adaptado de DUTRA, Joel. 2002)

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

Componentes da Gestdo de Pessoas no Servico
Publico (ONU)

Estabelecer um servigo publico politicamente imparcial, profissional e
baseado no mérito
Implementar disposi¢des legais e normas profissionais que
facilitem o controle externo do servigo publico

" .
Estabelecer critérios de E % ﬁﬁw . Estabelecer regras duras e
i

promogéo que confiram objetivas de combate
maior peso a eficiéncia =
em detrimento da | %‘\ &

e N ."_ : Atuar com base em

R conjuntos de competéncias
que garantam um alto nivel
de capacidade de
comunicacéo, por meio da
formacao de redes,
articuladas pelo emprego
eficiente da tecnologia da
informagé&o.

Foco na gestéo por
resultados por meio do
uso de padroes de
desempenho e
indicadores efetivos

Exercer lideranca estratégica e monitorar um sistema de gestao
descentralizado
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O papel da area de Gestéo de Pessoas
nesse contexto...

O que se espera da area de Gestao de
Pessoas nesse contexto de mudancgas?
Quais sédo os desafios da area?

ucola aconal de
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Desafio da Gestdo de Pessoas

Assegurar o processo de transformacgao
continua das pessoas para que estejam
alinhadas com as estratégias da
organizagdo, em um ambiente que
valorize o ser integral
(racional, emocional, espiritual e social)

a o
";11 ¢
* 4 &
*#;4‘-\*"
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Desafio da Gestao de Pessoas

Aprender a aprender Cuidado Aprender a ser para
para se beneficiar espiritual desenvolver sua
das oportunidades personalidade e

oferecidas responsabilidade
pessoal

Cuidado l] cuidado
mental emocional

Aprender a viver juntos

para desenvolver a
compreensdo do outro

Cuidado e apercepcdo das
fisico

Aprender a fazer
para estar apta a

enfrentar situacdes
de mudanca e agir
sobre o meio

interdependéncias

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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Papéi

da area de Gestédo de Pessoas (! , 2006)

« Especialista em estratégia: o papel estratégico da GP;

¢ Especialista em organizagdo do trabalho: o papel profissional em que os
servidores da GP sdo especialistas em atividades como selegdo e treinamento e
podem assessorar os gerentes de linha sobre como elaborar um processo
seletivo, um curso de treinamento, etc.;

¢ Defensor do empregado: o papel de “porta-voz”, transmitindo as
preocupagdes dos empregados a respeito das condigdes de trabalho aos
gerentes seniores ; e

* Agente de continua transformagdo: o papel de desenvolvimento da
organizagdo, atuando como conselheiros em processos de gestdo de mudangas,
tais como as etapas pelas quais os 6rgaos devem passar ao implementar um

programad & iento de competéncias .
4 i
*

(ULRICH, 1998)*

*ULRICH, Dave. A Review. Vol
[ ] § 1 EdiodanFey. P.124-135,1098

I Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

VO PAPEL DE GESTAO DE PESSOAS NA GEP

- Analisar o papel estratégico nas organizagées, contribuindo com a construgao e
implementagdo das estratégias corporativas de longo prazo;

- Facilitar mudangas, preparando o ambiente para a implementagdo de novas
tecnologias e ferramentas de trabalho;

- Cuidar do desenvolvimento organizacional;

- Trabalhar cada vez mais alinhando as competéncias aos resultados
organizacionais. A gestdo por competéncias € uma opgdo para formar equipes
motivadas, com foco nos resultados, fortalecidas e com alto desempenho;

- Promover as pessoas um ambiente favoravel ao autodesenvolvimento como
garantia a empregabilidade;

- Atuar como Consultor Interno, assessorando os gestores na pratica de gerir
pessoas. A carreira do Consultor Interno requer automotivagdo constante,
estudo, educagdo, treino e pratica, flexibilidade para lidar com pessoas,
idoneidade e confianga para conquistar o cliente. m R

Admanistraghs Fibiica

MECANISMOS DE GES ESTRATEGICA DE PESSOAS

a) Planejamento de recursos humanos;
b) Gestdo de competéncias;
c) Capacitacdo continuada com base em competéncias; e

a) Avaliagdo de desempenho e de competéncias.

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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MECANISMOS DE GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Esses elementos guardam uma relagdo de dependéncia entre si.
A Gestdo por Competéncias define as competéncias e os perfis
profissionais necessarios a organizagdo e, com base nessas
defini¢des, o Planejamento de RH realiza o dimensionamento e
a alocagdo dos perfis.

A Avaliacdao de Desempenho e de Competéncias analisa o
desempenho das pessoas portadoras dos perfis profissionais
definidos e verifica a efetividade, oferecendo insumos para a
definicdo da Capacitagcdo continuada.

Hucols Hacianal de
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POLITICA INOVADORA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

o Politica de desenvolvimento permanente do servidor publico
que valoriza diversas formas de aprendizagem;

a Foco na melhoria da eficiéncia e da eficacia do servigo publico;
o Abordagem nova: Gestdo por Competéncias;

o Adequacdo das competéncias requeridas aos objetivos
institucionais;

o Importancia dada a capacitacdo gerencial e qualificacdo para a
ocupacao de DAS;

o Prioridade inicial ao fortalecimento do sistema de gestdo de
pessoas;

o Reconhecimento do papel das escolas de governo.

Helena Kerr — ENAP. Maio/2008

m‘

Atividade 2

VAMOS FAZER HISTORIA?
Um novo Decreto para os proximos 5 anos

10. Momento — Individual (15 min.)

20. Momento — Grupal (40 min.)

30. Momento — Apresentacgédo (10 min. por grupo)
40. Momento — Fechamento (10 min.)

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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GESTAO POR COMPETENCIAS

ucola aconal de
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GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS NA APF

POLITICA NACIONAL DE
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL

Decreto- Lei no. 5.707 / 2006
Portaria 208/2006 — Ministério do
Planejamento

Lei no. 11.784/2008

Decreto 5.707/06

Institui a Politica e as Diretrizes para o desenvolvimento de pessoal da
administragdo publica federal.

Art. 12. Finalidades
| - melhoria da eficiéncia, eficicia e qualidade dos servigos
publicos prestados ao cidaddo;

Il - desenvolvimento permanente do servidor publico;

Il - adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos
objetivos das institui¢cdes;

IV - divulgagdo e gerenciamento das acbes de capacitagdo; e

V - racionalizagdo e efetividade dos gastos com capacitagdo.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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Decreto 5.707/06

Definigdo de competéncia adotada na
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal da
Administragdo Publica Federal:

A competéncia pode ser entendida
como um “conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessarios ao
desempenho das fun¢des dos servidores, visando
ao alcance dos objetivos da institui¢do”.

Hucols Hacianal de
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Relagdo entre estratégia e competéncias

Al
DESEMPENHO

Fonte: Fleury & Fleury (2001), com adaptagdes. el
Adrenistraghs Piblica

GESTAO POR COMPETENCIAS

Modelo de gestao que propde:

0 uma nova visao do trabalho e das pessoas

Q agilidade no alinhamento entre as estratégias da
organizagao e o desenvolvimento das pessoas

0 forma de fortalecer a capacidade de aprender e
reaprender da organizagéo e das pessoas

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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GESTAO POR COMPETENCIAS NA APF

Modelo de gestéo que se propde a:

Q identificar, desenvolver e avaliar as competéncias
necessarias a consecugéo dos objetivos da organizagao;

Q gerenciar o gap (ou lacuna) de competéncias
eventualmente existente na organizac¢éo, procurando
elimin&-lo ou minimizéa-lo, por meio de a¢fes de
capacitacao e desenvolvimento.

Hucols Hacianal de
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Decreto 5.707/06

Gestado por competéncia:

gestéo da capacitacdo orientada para o
desenvolvimento do conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes
necessarias ao desempenho das funcbes
dos servidores, visando ao alcance dos
objetivos da instituic80. oewosroms.

Hucols Hacianal de
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ASPECTOS CONSOLIDADOS : 1. ALINHAMENTO ESTRATEGICO

‘Planejamento estratégico da Organizagdo
‘ Objetivo ‘ ‘ Objetivo ‘ Objetivo ‘ ‘ Objetivo
ico 1 ico 2 ico 3

ico n

E

Y

| Secretaria 1 || S2 | | ........

- Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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ASPECTOS CONSOLIDADOS: 2. ELEMENTOS CONSTITUINTES

A competéncia é constituida por recursos ou atributos do
individuo: conhecimentos, habilidades e atitudes causone ets, 200 ourand, 20000

2+ Expectativas do
cidad&@o

¥ Processos de trabalhg

¥ Legislagao

i Cortesia
/+ Receptividadd
7 Empatia
7= Respeito

/¥ Interpretacéo

7% Solugdo de
problemas

Comunicacédo

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

ASPECTOS CONSOLIDADOS: 3 - CONTEXTO

Possui o carater de associar atributos pessoais ao
contexto em que sdo utilizados .

COMPETENCIA = COMPORTAMENTO OBSERVADO = DESEMPENHO

i g5

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

ASPECTOS CONSOLIDADOS: 4. DESENVOLVIMENTO

E desenvolvida por meio da aprendizagem,
seja ela natural ou iNduzida e s 200

Capacitagdo: processo permanente e deliberado de
aprendizagem, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por
meio do desenvolvimento de competéncias individuais.
(Decreto 5.707/06)

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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A Gestdo por Competéncias no contexto da
Administragdo Publica Federal (APF)

LIGACOES COMCEITUAS ENTRE AGR. AGDEAGE

M, ] TR I
.
— .
wm S =
R I
— :
- - - -

'S i
Cubickinde: ahers reaslladins I

0 MODELO DE GESTAO POR COMPETENCIAS
NOS PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

qrat!gia Organizacional

Gestéao Estratégica de Pessoas

Planejamento Recrutamento e Gestio do C i e 3
da forga de Selegdo D M Di
trabalho -

Gestéo por Competéncias

Hucols Hacianal de
Pibdiea

ATIVIDADE 3
Dinamica da Consultoria

1h45min.

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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22 Dia

GESTAO DE PESSOAS COMO UM SISTEMA
DE PRATICAS INTERRELACIONADAS

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

SISTEMA INTEGRADO DE GESTAO DE PESSOAS

Recrutamento e Planejamento de

Selecdo \ de Carreiras 4

Remuneragéo e - -
Beneficios Desenvolvimento

Avaliacdo do

Desempenho

Hucols Hacianal de
Adaptado de Dutra, 2002 Admanistraghs Fibiica

GESTAO DE PESSOAS INTEGRADA

Feedback da P fiad de resultad

Retengdo de Pessoas

D lvil de o
Atragdo de & sCarreI;a
+Captagio e Selecio G ucessa
com énfase em &nci o
por j *Capacif e *Cultura e clima
i e de competéncias Organizacional
e . %o de diri «avt
HABELIED e +Gestdo da diversidade
ravae o s «Desenvolvimento de equipes
¢do de e
valorizagdo

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

Autor: Sonia Goulart, 2009
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GESTAO DE PESSOAS
PLANEJAMENTO DA FORGA DE
TRABALHO

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

FORCA DE TRABAL

* Com a forte mudanga, muitos segmentos da forga de trabalho estdo
se tornando deficientes nas novas habilidades necessarias para
desempenhar as atividades requeridas no novo século.

* Essas deficiéncias de habilidades provocam perdas significativas para
o organizagdo, de qualidade inferior, baixa produtividade, aumento
nos acidentes de trabalho e constante queixas dos cidaddos.

* Por outro lado, o servigo publico esta envelhecendo rapidamente e
mais de 40% dos servidores esta com mais de 50 anos, portanto,
prestes a se aposentar.

@ &

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

FATORES QUE INTERVEM NO PLANEJAMENTO

DE RECURSOS HUMANOS

Absenteismo: esta ligada a auséncia de pessoal por falta ou atrasos
B Causas e consequéncias do absenteismo

1. Capacidade de assiduidade, a qual pode ser reduzida pelas
barreiras: di i il

e parti e p de porte para o
local de trabalho;

. Motivagdo para a assiduidade é afetada pelas praticas
ionais pela p ¢a e puni¢do pela

falta), pela cultura da auséncia (quando as faltas ou atrasos
s30 aceitdveis ou inaceitveis) e atitudes, valores e
objetivos dos servidores.

N

B Rotatividade de pessoal: é o resultado da saida de alguns
servidores e a entrada de outros para substitui-los no trabalho.

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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0S PASSOS NO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DE GP

Objetivos e Estratégias
Organizacionais

Objetivos e
Estratégias de GP

Etapa 1: Avaliar os atuais Comparagdo Etapa 2: Prever as
recursos humanos necessidades de recursos
humanos

Etapa 3: Desenvolver e
implementar planos de
recursos humanos

Corrigir/evitar excesso de Corrigir/evitar falta de
pessoal pessoal

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

PLANEJAMEN A FORCA DE TRABALHO

* O processo envolve:

analise da situagdo atual do quadro de pessoal

identificagdo das necessidades e a oferta de recursos humanos

avaliagdo dos cendrios atuais e futuros

prever estratégias para atendimento das demandas futuras
(capacitagdo, qualificagdo, expanséo)

identificar alteragdes nos processos de trabalho

avaliagdo dos processos seletivos

conexdo com o planejamento estratégico

participagdo dos gestores da instituicdo

disponibilidade de recursos

considerar as restrigGes legais

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

RECRUTAMENTO, SELECAO E
ALOCACAO

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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RECRUTAMENTO
Recrutamento: O que é?
“€ um conji de ativi para atrair um conjt de didc
para uma organizagéo ”
“€ o processo de gerar um conjunto de candidatos para um cargo especifico. Ele deve na
anunciar a do cargo no do e atrair para disputd-lo.

0 mercado no qual a organizagdo tenta buscar os candidatos pode ser interno, externo ou uma
combinagéo de ambos ",
Chiavenato (1999:92)

Recrutamento interno:

E E aquele que atua sobre os i que estdo dentro de uma organizagdo,
para promové-los ou transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais
motivadoras.

Recrutamento externo:
I Atua sobre i para sub &-los ao pi de sele¢do de pessoal.

E Administragdo = Concurso
Fronla Wacaonal de

RECRUTAMENTO

* No setor publico existe uma série de restritivos quanto a sta etapa tao
importante na busca do perfil ideal de profissional, pois sdo processos
que ndo permitem a avaliagdo de determinados comportamentos e

atitudes.
* O desenvolvimento de metodologias, técnicas e
d dos a impl. 40 do modelo de gestdo por competéncias em

organizagdes publicas, observadas suas especificidades culturais e
atribuicdes particulares, surge como principal desafio para a
implantagdo do modelo.

* Alegislagdo em vigor ainda prioriza o nivel de conhecimentos e
habilidades dos candidatos, deixando de lado o perfil
comportamental, as atitudes dos futuros servidores, a conduta pessoal
e interpessoal tdo importante em qualquer setor.
m [—
Adrrenistragka Publica

SELECAO

Conceito de sele¢do de pessoas
“Selegdio é o processo de escolher o melhor candidato para o cargo ”

“Selecio é a obten¢do e uso da informagdo a respeito de candidatos
recrutados para escolher qual deles deverd receber a oferta de emprego ”

Por que selecionar pessoas?
B Devemos selecionar porque existe uma variabilidade humana enorme,
com diferengas i entre as [ tanto no plano fisico como no
plano psicoldgico, fazendo com que se comportem de forma diferente

uma das outras.
B Sendo assim, percebem situagdes de maneira diferente.

Hiitl!llxt

/
\ | m o Hocional
3% | Rimmisragha
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SELECAO

Sele¢do como um processo de decisdo e escolha
B Apés as comparagdes entre as caracteristicas exigidas pelo cargo e as
caracteristicas oferecidas pelos did:
para o 6rgdo para a da da decisdo final (aceite ou ndo o

candidato).
u :‘

d

as informag sdo rep

E

T

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

CARGOS, CARREIRA E
REMUNERAGAO

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

CARGOS, CARREIRA E REMUNERAGAO

Cargos: O que é?

E uma composicdo de todas as atividades desempenhadas por uma pessoa
(ocupante do cargo) que podem ser englobados em um todo unificado e que
figura em certa posi¢do formal do da empresa.

Desenho de cargos — Job Design: O que é?

E o processo de organizar o trabalho através das tarefas que sdo necessarias
para desempenhar um cargo especifico.

B
. L ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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CARGOS, CARREIRA E REMUNERAGAO

Descrigdo de Cargos: O que é?

O “E uma definigdo escrita do que o ocupante do cargo faz, como ele faz e
porque ele faz”.

QO Relaciona de maneira breve as tarefas, deveres e responsabilidades do
cargo.

0 0 contetido do cargo é feito segundo a sua descrigdo

O contetdo do cargo
QO 0 que faz: tarefas e atividades a executar

0O Quando faz: periodicidade (didria, I, I, anual, esporddica)
QO Como faz: através de (p dqui e equif matérias,
dados e informacées)

QO Onde faz: local e ambiente de trabalho
QO Por que faz: objetivos do cargo, metas e resultados a atingir

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

CARREIRA E REM

ERACAO

A remuneragdo é, naturalmente, uma parte importante do
planejamento da for¢a de trabalho e das estratégias de reducdo de
custos.

Um bom processo de defini¢do das remuneragdes deve possibilitar:
* niveis de remuneragdo que reflitam diferentes niveis de
habilidades, competéncias e desempenho;
* niveis de remuneragdo que tornem o servigo publico atraente para
pessoais treinadas e motivadas;
* niveis de remt agdo economi e aveis.

Relatério OCDE

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

CARREIRA E REMUNERACAO

Em situagdo ideal, a progressdo dos servidores e a defini¢do dos seus
respectivos niveis de remuneragdo devem refletir as avaliagdes de
competéncias e de resultados do funcionario (desempenho).

A avaliagdo de d penho ( orio das peténcias “entregues”
com os resultados produzidos) deve ser considerada quesito fundamental
na determinagdo da progressio funcional (ascensdo na carreira) e/ou

remuneragdo variavel do servidor.

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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CARGOS, CARREIRA E REMUNERAGAO

A figura sugere como o servidor poderia
ser remunerado de acordo com
competéncia gerencial ou técnica que
demonstre.

A estratégia adotada consiste na defini¢do
de “carreiras em y”, remuneradas por
cargos de Diregdo e Assessoramento = N

Superior (DAS) ou por Fungdes
Comissionadas Técnicas (FCT),
independentemente das atribuigdes de
seu cargo efetivo.

A iniciativa justifica-se pelo fato de a atual
sistematica de planejamento de cargos e
remuneragdes do servigo publico federal
dificultar o estabelecimento de uma
politica de reconhecimento por efetivo
desempenho.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

CAPACITACAO, EDUCACAO E
DESENVOLVIMENTO

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

Retomando o conceito de capacitagdo
do Decreto 5.707/06

Processo permanente e deliberado de
aprendizagem, com o propésito de contribuir
para o desenvolvimento de competéncias
institucionais por meio do desenvolvimento
de competéncias individuais.

(Art. 22, Inciso |, do Decreto 5.707 de 23/02/2006)

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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ABRANGENCIA DOS CONCEITOS

Programas de média e longa duragéo
— cursos técnicos profissionalizantes,
graduago, especializagio, mestrados
e doutorados.

Ages educacionais de apoio a
programas de QVT, orientag&o

> profissional, autogestéo de carreira,e
similares (seminarios, palestras,
oficinas, etc.)

Desenvolvimento

Treinamento.

A Acdes educacionais de curta e
média- cursos, oficinas, etc.)

Orientagdes , baseadas em
objetivos instrucionais, realizadas
geralmente em apoio de manuais,
cartilhas, roteiros, etc.

Informagdo

Agdes educacionais de curta duragéo
(aulas, manuais, roteiros, etc.)
oneBases ot e, teseovimeto e s, A i
i imento & Hucols Hacianal de
Adrrenistragka Publica

RMVar i da 5. Abbad. Capitulo 7 do vro Treinamento, des
Colkara em organzaqaes 4o wasaihe, Edita Sookmaniaemed, 3005

EVENTOS DE CAPACITACAO

Cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em servi¢o, grupos
formais de estudos, intercambios, estagios, seminarios e congressos,
que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que atendam aos
interesses da administragéo publica federal direta, autarquica e
fundacional.

(Art. 2°, Inciso IIl, do Decreto 5.707 de 23/02/2006)
Podem envolver, ainda, a realizac&o de leituras dirigidas, palestras,

conferéncias, féruns, encontros, oficinas de trabalho e visitas técnicas,

entre outras agdes formais de aprendizagem. (Le Boterf, 1999; Freitas & Brando,
2005)

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

UMA NOVA ABORDAGEM PARA APRENDIZAGEM

v' A construgéo de cada individuo é influenciada pelo seu
contexto, pela sua histéria e pelas relagdes sociais que
partilha.

v" O homem modifica o contexto e é modificado por ele. A
pessoa tem um papel ativo em seu desenvolvimento.

v’ Para gque aconteca o desenvolvimento e a construcéo de
novas aprendizagens € preciso que participemos
ativamente de situacGes de interacéo, de relagdes sociais.

e u&“

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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GESTAO DE PESSOAS

Possibilita

v trabalhos coletivos e cooperativos que se complementem
por trocas, negociagdes, ajudas mutuas, contribuicGes

v manifestacdo de criatividade, criticas ou sugestdes por
parte de qualquer colaborador

v’ construgio de conhecimentos compartilhados por todos os
membros da equipe

v criacdo de relagdes de confianca nas equipes e na
organizagao

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

APRENDIZAGEM E COMPETENCIA

A aprendizagem se d&a com a intencionalidade de
uma postura reflexiva sobre seu desempenho e
com a disponibilidade para conduzir seu préprio
desenvolvimento, com autonomia e
responsabilidade.

A aprendizagem é o processo pelo qual se adquire
a competéncia.

DESEMPENHO E AVALIAGAO DE
DESEMPENHO

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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Conceito de desempenho

Acioou
e RESULTADOS

Referem-se ao que Referem-se as

se faz no contexto consequéncias

da organizagdo do das agdes e dos
trabalho comportamentos

e
LEI 11.784/2008 Adrrenistraghs Fublica

AVALIAGAO DE DESEMPEN

O art. 141 da Lei 11.784/2008 define a avalia¢io de
desempenho como o “monitoramento sistematico e
continuo da atuagdo individual do servidor e
institucional dos orgdos e das entidades que
compdem o Sistema de Pessoal Civil da Administracao
Federal (SIPEC), tendo como referéncia suas metas
globais e intermedidarias".

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

AVALIAGAO DE DESEMPENHO - BENEFICIOS

Para a instituicdo Para o servidor

Orienta tomada de decisBes gerenciais
sobre necessidades de capacitacio e
programas de desenvolvimento de
pessoas

Promove autoconhecimento e reflexdo sobre
seu desenvolvimento profissional a partir do
feedback de seu desempenho

Possibilita planejar as atividades dos
servidores em consondncia com as metas
das equipes

Promove maior interacsio entre os servidores
e seus superiores

=X de

e adequagao funcional

as metas institucionais

Serve de mecanismo r i das
politicas e diretrizes de gest3o de pessoas

D il de corr i doe
negociagdo para o atingimento de metas

Identifica condicBes de higiene,
seguranca e qualidade de vida no
trabalho capazes de influenciar o
desempenho individual

Favorece a reavaliacdo das rotinas e afazeres
didrios e fornece diretrizes para a superacdo
das limitacGes

Permite avaliar a contribuicso dos
programas de capacitacio para a
melhoria de desempenho

Permite ao avaliado assumir a
responsabilidade pelo seu préprio
desenvolvimento profissional

Fonte: Leite & Gondim, 2005; Guimaraes, 1998; Abbad, Lima e Veiga, 1996.
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AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Avaliagdo de desempenho como elemento integrador das préticas de gestdo de pessoas

Avaliagéo de

Desempenho

Provisdo Desenvolvimento Carreira

Qualidade | " | .
de vida Sistemas Compensagao

Melhoria de

Desenho de

Desenho das Politicas de Melhorias das

Pagamento de

necessidades planos de progressioe | Wl condigdes de| fluros e ratificagdes
do cargo capacilagio promogéo trabalho Procasace §
Frals Maanal de
Adrrenistragks Publics

AVALIAGAO DE DESEMPENHO - CICLO

O oo v — pu.,f.m,n@

resultados das metas
03 avaliados globais

"'5 | Publicacio do Acompanhamento s Construglo

resuitado doplano de @
final Acompanhamento trabalho

Avaliagso Avaliagio
@ final das parcial e
pontuagBes _ ajustes
Fronla Wacaonal de

Decreto 7.133/2010 priveitcusti 49N

AVALIAGAO DE DESEMPENHO

[« icio da avaliagio de para fins de das gratificages de
desempenho dispostas no art. 1¢ do Decreto ne 7.133/2010.

AVALIACAO DE DESEMPENHO

AVALIACAO
INDIVIDUAL

NTOS
FATORES DE AVALIACAO
MINIMO: 30 PONTOS
METAS INTERMEDIARIAS

ucola aconal de
Administrags Fiblice

Decreto 7.133/2010
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GESTAO DO DESEMPENHO

A gestdo do desempenho
humano nas organizagdes
publicas tem por

. . finalidade o pleno

Gestdo do . atendimento das
demandas dos cidadaos e
da sociedade, por meio de
Avaliagdo de atividades integradas que
Desempenho visam a aprimorar a
qualificagdo profissional
daqueles que prestam os
servigos publicos.

Gestdo de Pessoas

Desempenho

Avaliagdo de desempenho é um instrumento da gestdo do desempenh1

Sacsonal de
Administraghs Fiblica

GESTAO DO DESEMPENHO - ETAPAS

Etapas da gestdo de d penho h no trabalk
PLANEJAMENTO
EXECUCAD
Foco nas
Competéncias Fatores individuals MONITORAMENTO AVALIACAO REVISAQ
- o [ -
Andlise de Tarefas Fatores das Tarefas Cardter formative Feedback Andlise
Andlise da Amblente Fatores do somativo coretha e
Contexto prospectiva

Contexto de trabalho e
fatores contingenciais

Fonte: Coelho Jr, FA. (2011},

ucola aconal de
Administraghs Fiblica

GESTAO DO DESEMPENHO

Ciclo PDCA adaptado para gestio do desempenho.

PLANEJAR - identificar resultados para a
meta mais ampla

- Pactuar objetivos de
desempenha especificos

- Identificar comportamentos
- Fechar acordos

ACOMPANHAR
ﬂesﬁo
Supervisionar e

- Revisar metas e
necessidades de suporte
- Estimar novos niveis de
desempenho e seus
resultados

Definir metas e
resultados.

l do | osienta
Elaborar novo \\ Desempenhﬂ/ S
plano de acio ~—
AVALIAR Capacitacio e
Comparar
resultado com
eo Obter feedback formal &
necessirio planejado informal sabre o progresso

Fonte: PPGA - UnB, 2011.

ucola aconal de
Administraghs Fiblica
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ATIVIDADE 4
Analisando os processos de gestdo de pessoas

Como estamos com nossos processos?

Grupo 1 - Planejamento da Forga De Trabalho no Governo
Federal

Grupo 2 — Recrutamento, Sele¢do e Alocagdao

Grupo 3 — Carreiras, Cargos e Remuneragao

Grupo 4 — Desenvolvimento e Treinamento

Grupo 5 — Gestdo do Desempenho

1o. Momento — Discussdo nos grupos
20. Momento - Apresentagcao

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

FATORES QUE IMPACTAM A GESTAO DE
PESSOAS

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

CONHECIMENTO

Conhecimento

« conhecimento é um conjunto de informagdes armazenadas por intermédio de uma
experiéncia ou da aprendizagem (a posteriori), 0 através da introspeccao (a priori).

+ No sentido mais lato do termo, trata-se da posse de miltiplos dados interrelacionados
que, por si s6, tém um menor valor qualitativo.

Para o filésofo grego Platéo, o conhecimento é aquilo que é necessariamente verdadeiro
(episteme).

« conhecimento deve a sua origem a percepgéo sensorial, seguindo-se o entendimento e
acabando, por fim, na raz&o.
« Diz-se que o conhecimento é uma relagéo entre um sujeito e um objeto.

O processo do conhecimento envolve quatro elementos: sujeito, objeto, operagéo e
representacao interna (o processo cognitivo).

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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CONHECIMENTO

O que é conheci ? A i para agir, dinami istico e
contextual.

Explicito > é aguele que conseguimos transmitir na forma escrita ou verbal,
pode ter codificagdo exige um pesado investimento em tecnologia de
informagédo, na qual, pelo uso da intranet, transfere-se o conhecimento de
individuos e grupos para debates ou repositérios de informagdo, podendo
ser facilmente disseminado para toda a organizacéo.

Técito -» é aquele conhecimento que estd em nossas mentes, mas é dificil
de transmitir, mesmo porque n&o temos completa consciéncia de sua
extensdo uma vez que além da informagdo ele se compde de crengas,
valores e know-how e insights.

GESTAO DO CONHECIMENTO NO SETOR PUBLICO

Beneficios para o setor governamental da gestdo do conhecimento:
A melhoria dos seus produtos e servigos

Pontos de estrangulamento para a adog&o do conhecimento na esfera piblica:

Q Tamanho e complexidade do setor publico;

Q Cultura interiorizada pelos servidores e os nicleos beneficiarios;

Q Obstaculos de ordem estrutural e da ndo governabilidade dos gestores;

QO Gestores que ndo apresentam o perfil para os cargos;

Q Linhas rigidas de demarcacdo entre departamentos (a exemplo da teoria
classica);

0 Fungdes e niveis de gestdo que acabam gerando “feudos” do conhecimento
(pequenos grupos de exceléncia) ou de vaidades;

QO Excesso de burocracia;

Q Ruptura das agdes eficazes;

Q Dificuldade de compartilhamento voluntario entre funcionarios e entre
departamentos;

Q Improvisagéo com foco nos meios e néo nos resultados;

ucola aconal de
Admrinistragda Piblics

GESTAO DO CONHECIMENTO NO SETOR PUBLICO

O Auséncia de visdo compartilhada;

O Sobreposicdo do poder dos lideres em detrimento da
autoridade;

O Dificuldade de trabalhar em rede;

O Estrutura hierarquizada, o conhecimento tende a ficar
concentrado em uma ou poucas pessoas, que se consideram
especialistas e utilizam como forma de poder, pois o veem
como protecdo para continuar exercendo determinada
funcdo e também como alavanca para promogoes.

ucola aconal de
Admrinistragda Piblics
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GESTAO DO CONHECIMENTO NO SETOR PUBLICO

Praticas relacionadas a Gestdo de Pessoas

v’ Féruns (presenciais e virtuais) e Listas de discussio;

v' Comunidades de pratica ou Comunidades de conhecimento;
v’ Educagdo corporativa;

v’ Narrativas;

v’ Mentoring e Coaching;

v" Universidade corporativa.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura é a experiéncia que o grupo adquiriu a
medida que resolveu seus problemas de adaptagdo
externa e integragdo interna, e que funciona
suficientemente bem para ser considerada valida.
Portanto, essa experiéncia pode ser ensinada aos
novos integrantes como forma correta de perceber,
pensar e sentir-se em relagdo a esses problemas.

(SCHEIN, 1995)
E um conceito desenvolvido para

explicar os valores e as crengas de
uma organizagao.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

CULTURA ORGANIZACIONAL

FORMADORES DA CULTURA ORGANIZACIONAL

" Estratégias

T Valores
Vi
Missio o

Taticas
T Operagdes

Liderancas

(" Individuo )

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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CULTURA ORGANIZACIONAL E GESTAO DE PESSOAS
Do ponto de vista da analise cultural, a area de gestdo

de pessoas é o canal que materializa a consisténcia
interna da cultura .

e

SANTOS JR, Ailton Bispo; BISPO, Fabiana Carvalho da 5.; MOURA, Leandro Souza.
Ainflué ultura 30 de Competé

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

CULTURA E CLIMA

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica

CLIMA ORGANIZACIONAL

E constituido por um conjunto de propriedades
mensuraveis do ambiente de trabalho,
percebidas direta ou indiretamente pelos
individuos que vivem e trabalham neste
ambiente e que influenciam a motivacdo e o
comportamento dessas pessoas.

Litwin e Stringer (1968)

A gestdo do Clima Organizacional, ao medir a percepgdo do
servidor em relagdo as variaveis especificas do tema,
constitui ferramenta gerencial Util no processo de
construgdo de uma percepgdo positiva do ambiente de
trabalho por parte dos servidores publicos.

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica
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CLIMA ORGANIZACIONAL - VARIAVEIS

« Atividade realizada pelos setores e participagdo individual nos resultados.
* Politica salarial e de beneficios.

¢ Integragdo entre departamentos.

¢ Composigdo do estilo de funcionamento - times, grupos ou equipes.
e Supervisio /Lideranca / Estilo Gerencial.

¢ Integragdo entre os Departamentos da Empresa.

¢ Comunicagdo e Relacionamento Interpessoal.

¢ Estabilidade no emprego.

* Processo decisorio.

¢ Seguranga do Trabalho.

¢ Objetivos Organizacionais.

¢ Orientagdo da Empresa para Resultados.

« Vitalidade Organizacional.

« Etica e Responsabilidade Social.

* Qualidade e Satisfagdo dos clientes internos e externos.

¢ Envolvimento e comprometimento em todos os niveis.

Planejamento estratégico.
m Exesla Hatiansi e
Adrrenistragka Publica

MOTIVACAO

¢ A motivagdo é um processo psicoldgico intrinseco a
cada ser humano.

¢ Na perspectiva da relagdo entre o individuo e o
trabalho nas organizag¢des, tem sido a principal
preocupacgado das ciéncias do comportamento e, em

particular, na moderna gestdo estratégica de pessoas.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

ETICA

Os Cddigos Tradicionais de Conduta e o Direito
séo dois planos do universo dos valores e das
normas, mas héa ainda um terceiro, que é
analisado pela Filosofia. Tal plano é a Etica ou
Moral, tem a ver com valores e com normas, mas
sob um ponto de vista peculiar: a racionalidade.

A Etica abrange, pretensamente, um ou mais
sistemas de valores e normas de conduta que
sejam racional ou argumentativamente
defensaveis.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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ETICA

O Cadigo de Etica Profissional do Servidor Civil do
Poder Executivo Federal foi aprovado no dia 6 de
abril de 1994.

Ele esta dividido em duas partes:

a primeira contempla os principios que deverao
ser observados pelo servidor,

a segunda fornece os dispositivos para a criagao
e o funcionamento de comissdes de ética a
serem instaladas em todos os 6rgaos do Poder
Executivo Federal.

qTiCH

CODIGO DE ETICA - OBJETIVOS

Restituir a crenca e a dignidade do servigo
publico, impedindo a continuidade de qualquer
pratica de desprezo e humilhagdo ao usuario;
Garantir ao usuario pleno direito a cidadania e o
nao sofrimento de qualquer dano de ordem
moral;

Criar meios que estimulem em cada servidor
publico o sentimento ético no exercicio da vida
publica; e

Contribuir para o esclarecimento do direito de
cada qual ser tratado com respeito e dignidade.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

Atividade 5

Analisar situacGes praticas e identificar as ac6es para
solucionar ou minimizar os impactos negativos em GP

Grupo 1 - Caso 1 — Gestdao do Conhecimento
Grupo 2 - Caso 2 — Cultura

Grupo 3 - Caso 3 - Clima Organizacional
Grupo 4 - Caso 4 - Etica

Grupo 5 - Caso 5 - Motivagao

12. Momento — Discussdo em grupo — 40 min.
22, Momento — Apresentagdao — max. 10 min. por Grupo

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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TENDENCIAS EM GESTAO DE PESSOAS

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

CRIATIVIDADE E INOVAGAO

Interrelagdes dos conceitos de criatividade, inovagdo e mudanca organizacional.

Criatividade Inovagic Mudanga Organizacional
L
+ De individucs + Incremental; aprimora a
& grupos na estrulura, por meio de
erganizaghe Fatores inlemos & estratdgias que objetivam
organizagso: recursos pramover o ajusta antre os
« Iddias, malariais, conheciments, companentes organizacionais.
produtos, olhvagao elc. Padrio de mudanga continuo.
servigos,
i « Radical: ogorre durante
alc periodos da desaquilibric &
produzidos Forgas exdernas a envalve mudangas radicais na
fora da organizagio: mercado, organizagdo. Nova configuragdo
organizagao mudangas macrogcondmicas, glabal, mediante ruptura com 6
erises, mudangas reguiatdrias passado e ampla reorganizagao
— — & legais, polificas globais ele. 608 elementos erganizacicnas

m Eucls Macianal de
Bruno-Faria (2003) Addmemistragda Fubiics

CRIATIVIDADE

Criatividade é o processo cognitivo de geracdo de ideias
Para que haja inovagdo organizacional consideram-se trés
componentes basicos: recursos, técnicas e motivagao.

Os recursos dizem respeito a fundos, materiais, pessoas e
informagdes disponiveis para se realizar o trabalho.

wr-'ﬁ' - i }} = Hill e Amabile, apud ALENCAR, 1996
L —— a2
~ A ik o
//ﬂ :’-'\ /’7) Wy
——

m [ —
Bruno Faria (2003) Addmemistragda Fubiics
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GESTAO DA DIVERSIDADE

As mudancas e inovagGes advindas da democratizagdo exigiram
dos governos novos instrumentos (gerenciais e legais) para a
incorporagdo desses atores nos processos decisorios e,
principalmente, de servidoras(es) capacitadas(os) para o dialogo,
o reconhecimento e o respeito aos direitos conquistados
socialmente, o que também inclui sua transformacgdo em politicas
publicas.

Ao refletir sobre o tema da diversidade, naturalmente somos
remetidos a pensar no tratamento das desigualdades, trazendo a
tona nog¢Ges como preconceito, discriminacdo, estereétipo e
estigma.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

GESTAO DA DIVERSIDADE

Esteredtipo
(pensamento, generalizagio sobre uma
pessoa ou grupo de pessoas)

. Eles sdo. 2a¢30 e informag3o.
/ <. PEriGosos =
...Incapazes etc

Reagio Preconceito
(a pessoa ou grupo discriminado reage,
aceitando ou confrontando a discriminacio)
Ex.: “Nds” nio podemos.

Discriminagio
{ato de tratar desigualmente uma pessoa ou \\

Podemos quebrar o ciclo
aqui por meio de sensibili-

(pré-julgamento, negacio do outro)
Ex.: Eles ndo podem...

grupo de pessoas com base em uma N
caracteristica) N
Podemos Ex.: Ndo mnrmta::ar porque é.. Podemos quebrar 0
-..mulher
enfraquecer o ciclo negro ciclo aqui por meio

aqui por meio de politicas piblicas.

de sangdies legais.

deficiente
..obeso

whomossexual etc

Fonte: Adaptado de Richardson, 2009.

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica

GESTAO DA DIVERSIDADE

“As habilidades relacionadas a gestdo da diversidade sdo de
cunho afetivo-atitudinal, e ndo apenas de ambito cognitivo, de
modo que se faz necessario trazer elementos basicos sobre
valorizagdo da diversidade bem fundamentados
cientificamente, para que os atuais e futuros gestores possam
acompanhar e/ou executar a¢bes de capacita¢do para o
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores como cidaddos e
profissionais propensos a reconhecer e valorizar as diferengas
indivit’ ' "dos em seu contexto”.

JESUS, Jaqueline Gomes, 2012

ucola aconal de
Admanistraghs Fibiica
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QvTt

Evolugdo do conceito de QVT

EVOLUCAO DO CONCEITO DE QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS
DA QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1 - QVT como wna vazével
(1952 2 1972

Reagio do mdwiduo ao frabalhe. Era mvestigado come meliorar a
qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2~ QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O o era o individuo antes do tesultado organizaciomal mas, a0 mesmo
tempo. tendia a trazer melhorias tanto a0 gado comp 2 diregdo.

3 QUT como wm méteda
(1973 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
anbiznte de trabalho e tormar o trabalho mais produtivo e mais satisfatorio.
QVT era vista como sindnimo de grupos auténomos de trabalha,
erriquecimento de cargo ou desenho de novas phnias com infegracio
social e técmica.

4~ QVT como wm movimento
(1975 a 1980)

Dechragio ideologica sobre a natweza do frabaho e as relgdes dos

coma org . Os termos partcp
e democracia industrial eram freqiientemente ditos como idéias do
movimento de QVT.

5 - QVT como wdo
(1979 2 1982)

Como panacéi confra a conpeficio estrangenra, problenms de qualidade.
banas taxas de produtividade, problemas de queras e outros problemas

organizacionais.

6 - QUT como mada (iiwo)

No caso de algus projetos de QVT facassarem no fifuro, o passara
de apenas um modsmo passageiro.

Fomte: Nadler e Lawker, (apud Femandes, 1996, p. 42).

QvT
Indicadores de QVT

Critérios

Indicadores de QUT

N

Compensac&o justa e adequada

Equidade interna e externa
Justiga na compensagio

Planilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre saldrios

N

CondigBes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia_de insalubridade

w

Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia
Autocontrole relative
Qualidades multiplas
Informacso sobre o processo total do trabalho

*

Oportunidade de crescimento e seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectivas de avango salarial
Seguranga de emprego

o

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Integragdo social na organizacao Mobilidade

Relacionamento
Senso comunitério

@

Constitucionalismo

Direitos de protecao ao trabalhador
Privacidade pessoa

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

N

. O trabalho e o espago total de vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de hordrios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préticas de emprego

Fon=: Adeptado de Walon (1973, p 120

Cultura Organizacional

Contexto de Produgdo de
Bens e Servigos - CPBS

Condigoes |l
de trabalho

Organizagio
do trabalho

Relagdes sociais
de trabalho

QvTt

Finnrg 1, Aspectos fundamentais para @ compreensiio de QVT (Ferreira & Mendes, 2004)

Fracasso (Riscos)
\Adoecimento no
trabalho
Estratégias /\
de -
mediagio o
sofrimento
10 trabalho -
Satde no
trabalho
Sucesso
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Atividade 6
Verificando o grau de maturidade das tendéncias em GP
Leitura do texto sobre “Tendéncias em Gestdo de Pessoas”

1o. Momento — Pontuagao Individual — 15 min.
Grupo 1 - Criatividade e Inovagdo

Grupo 2 - Gestdo da Diversidade

Grupo 3 - Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

Com base nesta leitura, individualmente, cada participante pontua sua organizagdo de
acordo com as faixas de maturidade.

22, Momento — Grupal - 20 min.
Discutam a pontuagdo de suas organizagdes e escolham 3 ag¢des de melhoria ou
manutengao, da faixa de maturidade

[
adrtemiy

32, Momento Apresentacao — 30 min. m

AVALIAGAO DA GESTAO DE PESSOAS NO
GOVERNO

OCDE

A Avaliagdo da Gestdo de Recursos Humanos no Governo — Brasil:
Governo Federal, Relatério da OCDE* - 2010 visa a contribuir
para o desenho das futuras reformas da gestdo da forga de
trabalho do governo federal.

Suas conclusdes sdo extraidas a partir de uma comparagdo
sistematica da situagdo no Brasil com a experiéncia dos 31 paises
membros da OCDE, com énfase especifica nos exemplos mais
relevantes para o Brasil, considerando sua dimensdo, os alicerces
culturais e constitucionais e os valores que sustentam o sistema
de recursos humanos.

A andlise é baseada em estudos de caso concretos e as
experiéncias ao longo do relatério podem inspirar o Brasil em seu
caminho de reforma.

sanla Macianal b
* OCDE - Organizagao para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico m Adrreniiragds Fibdica
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OCDE

O Relatorio da OCDE trata dos itens abaixo:

¢ O Planejamento e Gestdo da Forca de Trabalho

¢ O fortalecimento da Capacidade de Governo

e A orientacdo por desempenho e construcdo da
lideranga

¢ A reforma da gestdo de recursos humanos no
governo federal brasileiro

TCU

Trata-se do Relatdrio do Levantamento realizado pela
Secretaria de Fiscaliza¢do de Pessoal — Sefip, no
periodo de 10/09/2012 a 27/09/2013, com o objetivo
de avaliar a situagdo da governanga e da gestdo de
pessoas em amostra de organizagGes da Administragdo
Publica Federal, com o intuito de identificar os pontos
mais vulneraveis e induzir melhorias nessa area.

TCU

Governanga de pessoas consiste no conjunto de mecanismos de
avaliagdo, direcionamento e monitoramento da gestdo de
pessoas para garantir que o capital humano agregue valor ao
negdcio da organizagdo, com riscos aceitaveis.

Governanga e gestdo ndo sdo sindnimos, embora sejam
complementares e interdependentes.

Governanga refere-se a definigdo do que deve ser executado
(diregdo), e gestdo refere-se a forma como se executa.
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TCU

Peried - Udmesia deaiiadnmtngds

A equipe de fiscalizagdo elaborou

questionario de autoavaliaggo, [ E—— S
utilizando como referéncias o modelo | ::'::J:x,;\;; rerremreon)
do programa GesPUblica e modelos P ——
internacionais aplicados & governanGa s . sse s it sty |
eagestao estratégica de pessoas em | HEmEE Spwdnpeiing |
organizagdes publicas, tais como o j"’"":“""”'
adotado pelo governo federd norte- |, =

A A wrin 3 - Cuftarn obeeaca puns rmditndn | Avaaghs oo Smempense
americano (Human Capital Assessment ey
and Accountability Framework) e o . Neraness, iighs ¢ mapagla

| T | hnel-Gedo denilas t
publicado pelalFAC (Governancein | Mgl

the Public Sector: A Governing Bodly ! Sse sele s o s

B i Farn - evtacon ¢ sl decortn [Reoestabiy)
efSJa: |Ve) Parte = - Parfil da fora de bl be ¢ i depen o pevical

Hucols Hacianal de
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TCU

O Questionario baseou-se no modelo abaixo, resultante de adptagdo
do modelo adotado pelo governo federal norte-americano - HCAAF

(]
rerce T B e e
Lideranga da alfta administragho
Flansgamanss Enscugs rdiagha don s wmdeaden

Gestho da lideranga e
do conhecimento
Alinhamento Cultura orientada para
estratigico rosultados
Controle da concessdo
de direitos @ vantagens

Hucols Macianal de
Admanistraghs Fibiica

* ATIVIDADE 7

1o. Momento - Grupo - Analisar os resultados dos diagndsticos
de GP da OCDE e do TCU — 90 min.

20. Momento - Grupo - Identificar aspectos criticos a serem
trabalhados para a drea de GP — 180 min.

e Grupo 1 - Planejamento da Forga de Trabalho
¢ Grupo 2 - Gestdo do Conhecimento

¢ Grupo 3 - Desenvolvimento de Liderancas

¢ Grupo 4 - Gestdo de Clima Organizacional

32, Momento — Grupo - Elaborar Plano de Agdo para atender as
recomendagbes apontadas nos relatérios da OCDE e do TCU —
120 min.

42, Momento — Apresentagdo — 60 min.

Hucols Hacianal de
Admanistraghs Fibiica




GRATA POR ESSE NOSSO ENCONTRO!
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Fundagao Escola Nacional de
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