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RESUMINDO

A gestdo de pessoas, seus conceitos e suas caracteristicas.

Segundo Chiavenato (2010):

Administra¢do de Recursos Humanos (ARH) é o conjunto de politicas e prdticas necessdrias para conduzir os
aspectos da posi¢cdo gerencial relacionados com as “pessoas” ou recursos humanos, incluindo recrutamento,
selecdo, treinamento, recompensas e avalia¢do do desempenho.

Gestdo de Pessoas é a drea que constroi talentos por meio de um conjunto integrado de processos e cuida do
capital humano das organizagdes.

O foco central da gestao de pessoas é permitir a colaboracdao eficaz das pessoas para que os
objetivos organizacionais e individuais sejam alcancados. Isso é possivel a partir dos seis processos:

Agregar pessoas: trata-se dos processos que servem para incluir novas pessoas na empresa,
incluindo o recrutamento e a selecao. Sao conhecidos como processos de provisdao de pessoas.

Aplicar pessoas: esclarecem quais pessoas desempenharao que tarefas na organizacdo. Inclui o
desenho de cargos, desenho organizacional, andlise e descricao de cargos, orientacao das pessoas
e avaliacao do desempenho.

Recompensar pessoas: S30 0S processos que servem para recompensar as pessoas por seu
trabalho realizado na organizacao, incluindo o estabelecimento de saldrio e beneficios.

Desenvolver pessoas: servem para desenvolver as competéncias das pessoas para que elas
possam oferecer melhor desempenho para a organizacdo. Incluem o treinamento e
desenvolvimento, gestao da aprendizagem, desenvolvimento de carreiras, etc.

Manter pessoas: buscam assegurar que as pessoas que exercem sua profissdo na organizagdo
tenham condigdes psicoldgicas e ambientais satisfatdrias para continuar trabalhando, evitando
gue decidam sair da organizagao. Incluem a gestdao da cultura e do clima organizacional,
programas de higiene e qualidade de vida, etc.

Monitorar pessoas: trata-se dos processos que servem para acompanhar as atividades e os
resultados obtidos pelas pessoas na organizagao.

Gerir_pessoas é uma responsabilidade de linha e uma funcdo de staff. Isso significa que a
responsabilidade pela gestdo das pessoas é de cada um dos gerentes da organizacdo em relagao
aos funciondrios diretamente ligados a eles. Quem coordena o trabalho do pessoal é o seu gerente
imediato (linha). Para isso, os gerentes precisam de assessoria especializada em gestdo de pessoas
dentro da organizagao, que os ajude quanto ao conhecimento técnico em gestao de pessoas. Na
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verdade, a area e pessoas de “Gestdo de Pessoas” prestam uma assessoria (Staff) a todos os
gestores da organizagao.

Os objetivos da gestao de pessoas.

A gestdo de pessoas busca maximizar o retorno que tanto a organizacdo quanto suas pessoas
recebem uns dos outros. Busca gerir competéncias para o sucesso da estratégia organizacional.

A gestao de pessoas atua como meio para que a organizacdao possa ser eficaz. Ela busca:
Proporcionar maior competitividade a organizacdao; Ajudar no alcance dos objetivos
organizacionais; Servir como base para que a organizacdo possa atuar conforme sua missao e
realizar a sua visao de futuro; Disponibilizar pessoas preparadas para um funcionamento
organizacional adequado; Possibilitar que as pessoas estejam satisfeitas com o trabalho;
Possibilitar a autoatualizacdao dos funcionarios; Desenvolver e manter a qualidade de vida no
trabalho; Ser uma forca propulsora para as mudancgas organizacionais; Atuar de maneira ética e
com responsabilidade socioambiental; Construir equipes e organizacdes de exceléncia.

@ Resumos por assunto 2
www.estrategiaconcursos.com.br 7



Prof. Carlos Xavier
Instagram: @professorcarlosxavier
Youtube.com/profcarlosxavier

Os desafios da gestdo de pessoas.

Apresento o quadro criado por Chiavenato (2010)
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Outra visdao sobre a evolucdo dos modelos de gestdo de pessoas nas organizacdes, afirma a
existéncia dos seguintes modelos:

Departamento de pessoal: A principal funcao é o registro, planejamento da aloca¢ao das pessoas
no trabalho, a comunicacdao com os empregados, a gestao de custos e beneficios. O departamento
de pessoal trata as pessoas com impessoalidade e distanciamento.

Gestdao do comportamento humano: a analise e o trabalho sobre o comportamento humano
passam a ser o foco, mas o setor de RH ndo despreza as tarefas, custos e resultados. Trata-se da
esséncia dos setores de recursos humanos, incluindo aspectos da motivacao e lideranca.

Gestao estratégica de pessoas: Foca que o importante é a capacidade dos funciondrios se
adaptarem as situagdes e as necessidades para implementagao das estratégias organizacionais. A
motivacdo do funciondrio nao é o foco, mas apenas instrumento para que esse atue na direcao
dos objetivos estratégicos da empresa.

Modelo de gestao de pessoas articulado por competéncias: As pessoas deixam de ser
instrumento para a estratégia e passam a ser agentes estratégicos da organizacao, trabalhando de
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forma mais organica, por isso é importante a criacdo de significado nas tarefas a serem
desenvolvidas e o respeito a opinido das pessoas.

O modelo de empresa flexivel de Atkinson (1984) afirma que hd quatro tipos de flexibilidade
associadas as pessoas da organizagao:

Numérica; Funcional; Distancia¢éio e Remuneratoria.

Planejamento, estratégias e politicas de RH.
Os trés niveis de estrutura organizacional e sua relagao com as pessoas sao:

Nivel estratégico/institucional: é o nivel mais elevado da organizacdo, que busca agir voltado para
o longo prazo e considerando as necessidades da organizacdo como um todo e dos seus
stakeholders (participantes = funciondrios, fornecedores, clientes, concorrentes, etc.). A gestdo de
pessoas é a visdo moderna de gestao de pessoas e como as elas podem contribuir para o sucesso
organizacional.

Nivel tatico/gerencial: é o nivel intermediario, onde se encontram os gerentes e coordenadores
da organizacdo. Aqui, o que se busca é entender a estratégia e aplicd-la a uma area especifica,
processo ou projeto organizacional. Neste nivel encontram-se as fun¢bes tipicas de um
departamento de RH, tais como: recrutamento, selegdo, treinamento, desenvolvimento, etc.

Nivel operacional: E onde se encontram os técnicos e operadores de forma geral, implementando
ideias que foram validadas por seus chefes. Supervisores operacionais também estdao nesse nivel.
Nesse nivel, a autonomia profissional € muito limitada, pois se esta apenas colocando em pratica
aquilo que foi decidido nos niveis mais elevados. E aqui que se encontram as funcdes de
departamento de pessoal, a parte burocratica da administracao de pessoas, relativa a processos
como folha de pagamento, contratos, etc.

Na elaboracdo da estratégia de recursos humanos (RH), de forma mais especifica, busca-se realizar
um alinhamento da estratégia organizacional com o "como" as pessoas serdo geridas na
organizacdo para que suas competéncias possam estar alinhadas as necessdrias para a propria
organizagdo. Assim, as pessoas sao recrutadas, selecionadas, treinadas, desenvolvidas, avaliadas e
etc.

O planejamento de RH é uma forma de aumentar a proatividade da organizacdo, que deixa de
simplesmente reagir as necessidades conforme elas aparecem, e passa a pensar estrategicamente
sobre as formas de alinhamento dos recursos humanos disponiveis as necessidades
organizacionais.

E através da definicdo de politicas especificas que as estratégias de RH sdo definidas.
Para que tenham sucesso, as politicas de RH devem possuir:

Estabilidade; Consisténcia; Flexibilidade; Generalidade e Clareza/Simplicidade.
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Tipos de alinhamento estratégico do RH com a organizacao, segundo Chiavenato (2010):
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Albuquerque (2002) apresenta duas estratégias de Recursos Humanos que as organizacdes podem
adotar: a estratégia de controle e a estratégia de comprometimento:

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL Altamente hierarquizada, separacao Reducdo de niveis hierérquicos e de
: “quemn pensa” e “quem faz" chefias intermediarias, jungdo do fazer e
do pensar - empowerment
Organizacio do trabalho Trabalho muito especializado, gerando Trabalho enriquecido, gerando
menotonia e frustracdes desafios
Realizacao do trabalho Individual Em grupo
Sisterna de controle Enfase em controles explicitos do trabalho | Enfase no controle implicito pelo grupo
RELAGOES DE TRABALHO
Politica de emprego Foco no cargo, emprego a curio prazo foco no encarreiramento flexivel,
emprego a longo prazo
Nivel de educacao e formacio Baixo, trabatho automatizado e Alto, trabalho enriquecido e intensivo
requerido espedalizado em tecnologia
Relagoes empregador-empregado Independénda Interdependéncia, confianca mitua
Relagdes com sindicatos Confronto baseado na divergéncia de Didlogo, busca da convergéndia de
interesses interesses
Participacdo dos empregados Baixa, decisdes tomadas de cima para Alta, decisGes tomadas em grupo
nas decisdes baixo

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

Contratagao Contrata para um cargo ou para um Contrata para uma cameira longa na
conjunto especializado de cargos empresa

Treinamento Visa ao aumento do desempenho na Visa preparar 0 empregado para
funcio atual futuras fungdes

Carreira Carreiras rigidas e espedalizadas, de Carreiras flexiveis, de longo alcance,
pequenc horizonte e amarradas na com permeabilidade entre diferentes
estrutura de cargos carreiras

Salarial Focada na estrutura de cargos, com alto | Focada na posicdo da carreira e no
grau de diferendagdo salarial entre eles | desempenho, com baixa diferenciagao

entre niveis
Incentivos Uso de incentivos individuais Foco nos incentivos grupais vinculados

a resultados empresariais

Quanto ao planejamento de RH, os principais modelos sao:

Modelo baseado na procura estimada por produto/servigo: considera que as necessidades de
pessoal dependem da procura pelo produto/servico que eles produzem/desempenham. E um
modelo de planejamento voltado sobretudo para o nivel operacional, ndo considerando situacoes
de mercado, de concorrentes, etc.

Modelo baseado em segmentos de cargos: Consiste na escolha de um fator estratégico, no
estabelecimento de niveis histdricos passados e desejados no futuro para cada fator, os niveis
histdricos de forga de trabalho, e com isso, proje¢ao dos niveis futuros de forca de trabalho para
cada unidade.
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Modelo de substituicdo de postos-chave: também conhecido como mapas de substituicdo ou
organogramas de encarreiramento, trata-se de um modelo que apresenta o desempenho dos
funcionarios e a sua capacidade de substituir outros funcionarios através de promocdes. E voltado
para a construcdao de uma rede de substituicdes de funcionarios na organizagao.

Modelo baseado no fluxo de pessoal: mapeia as entradas, saidas, promoc¢des e transferéncia de
pessoas na organizacdao com o objetivo de compreender a necessidade histdrica de pessoal, caso o
contexto atual ndo se modifique.

Modelo de planejamento integrado: considera quatro varidveis: o volume de producdo da
organizacdo; as mudancas tecnoldgicas internas que alterem a produtividade; as condi¢des de
oferta e procura no mercado / comportamento dos clientes; e o planejamento das carreiras na
organizac¢do. E um modelo sistémico e mais abrangente que permite uma visdo mais ampla para a
tomada de decisdes sobre o planejamento de pessoal.
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